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Nama : Zukirah Ilmiana 
NIM : 10600112038 
Judul : ANALISIS PERBANDINGAN PENERAPAN SISTEM ABSENSI 
MANUAL DAN FINGER PRINT TERHADAP DISIPLIN PEGAWAI NEGERI 
SIPIL DI KANTOR DINAS PERINDUSTRIAN DAN PERDAGANGAN 
KAB.GOWA 
Adanya pegawai yang melakukan pelanggaran disiplin jam kerja, seperti  
tidak  mengikuti apel  pagi yang dilaksanakan setiap hari kerja di Lapangan 
Kantor Bupati Kab. Gowa, membolos/tidak masuk tanpa keterangan, istirahat dan 
pulang mendahului, datang ke kantor dan pulang tidak sesuai jam kerja, dan 
kembali dari istirahat mendekati jam pulang kerja. Tujuan penelitian ini adalah 
untuk: mengetahui pengaruh penerapan absensi manual terhadap Disiplin PNS di 
Kantor Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kab. Gowa, mengetahui pengaruh 
penerapan absensi finger print  terhadap Disiplin PNS di Kantor Dinas 
Perindustrian dan Perdagangan Kab. Gowa, dan mengetahui perbandingan 
penerapan absensi manual dan finger print terhadap Disiplin PNS di Kantor Dinas 
Perindustrian dan Perdagangan Kab. Gowa. 
Metode yang digunakan adalah metode kuantitatif dengan pendekatan 
asosiatif dan komparatif. Instrumen yang digunakan adalah kuesioner. Pengujian 
hipotesis dilakukan dengan pengujian uji parsial, dan menggunakan uji 
perbandingan yaitu uji paired sample t-test. 
Hasil penelitian ini adalah penerapan absensi manual tidak berpengaruh 
terhadap disiplin PNS pada Kantor Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kab. 
Gowa, sedangkan penerapan absensi finger print berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap disiplin PNS. Selanjutnya, dari hasil uji paired sample t-test 
yang dilakukan, dapat disimpulkan bahwa terdapat perbedaan antara penerapan 
absensi manual dan finger print terhadap disiplin PNS pada Kantor Dinas 
Perindustrian dan Perdagangan Kab. Gowa. 
Kata Kunci : Absensi manual, Finger Print, Disiplin Pegawai Negeri Sipil 
 BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang 
Perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi informasi di era 
globalisasi saat ini terlihat sangat pesat. Perkembangan tersebut tidak hanya 
melahirkan era informasi global, tetapi juga melahirkan media informasi dan 
telekomunikasi yang tidak mengenal batas ruang dan waktu. Pengaruh global juga 
dirasakan pada bidang ekonomi dan manajemen yang sangat berkaitan dengan 
teknologi, yakni dengan munculnya peralatan-peralatan teknologi canggih yang 
memudahkan usaha manusia dalam meningkatkan motivasi dan produktivitas 
untuk menghadapi persaingan diantara perusahaan atau institusi. Disamping 
kecanggihan teknologi, perusahaan atau institusi dituntut untuk mampu 
menghadapi tingkat persaingan yang tinggi tersebut dengan memanfaatkan 
sumber daya yang dimiliki. 
Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan sistem yang terdiri dari banyak 
aktivitas independen (saling terkait satu sama lain). Aktivitas ini tidak 
berlangsung menurut isolasi, yang jelas setiap aktivitas mempengaruhi SDM lain. 
Misalnya keputusan buruk menyangkut kebutuhan staffing bisa menyebabkan 
persoalan ketenagakerjaan, penempatan, kepatuhan sosial, hubungan serikat buruh 
manajemen, dan kompensasi. Bila aktivitas SDM ini dilibatkan secara 
keseluruhan, maka aktivitas tersebut membantu sistem manajemen SDM 
perusahaan. Perusahaan dan orang merupakan sistem terbuka karena mereka 
 dipengaruhi oleh lingkungannya. Manajemen SDM juga merupakan sistem 
terbuka yang dipengaruhi oleh lingkungan luar. 1 
Menurut Hasibuan, upaya pengembangan Sumber Daya Manusia ini 
merupakan kegiatan yang harus dilakukan oleh setiap organisasi agar kemampuan 
serta sikap Sumber Daya Manusia semakin meningkat sesuai dengan tuntutan 
pekerjaan dan kebutuhan instansi.2 Selain itu Rivai et al, juga mengungkapkan 
bahwa sasaran untuk mengenali departemen SDM adalah berusaha untuk 
mencapai tujuan mereka dengan memenuhi sasaran-sasarannya. Sasaran 
merupakan titik puncak dan tindakan-tindakan apa yang dievaluasi. Terkadang 
sasaran dipikirkan secara seksama dan diekspresikan dalam bentuk tulisan. 
Sasaran perusahaan antara lain meliputi: perencanaan SDM, seleksi, pelatihan, 
pengembangan, pengangkatan, penempatan, penilaian, hubungan kerja dan 
kedisiplinan.3 Salah satu cara yang efektif dalam meningkatkan kualitas SDM 
adalah melaksanakan peraturan dan disiplin yang tinggi oleh setiap karyawan, 
seperti yang diterapkan dalam instansi pemerintahan ataupun birokrasi. 
Birokrasi sebagai suatu sistem kerja yang berdasarkan atas tata hubungan 
kerja sama antara jabatan-jabatan secara langsung mengenai persoalan yang  
formil menurut prosedur yang berlaku dan tidak adanya rasa sentimen tanpa emosi 
atau pilih kasih, tanpa pamrih dan prasangka. Birokrasi juga dimaksudkan untuk 
mengorganisir secara teratur suatu pekerjaan yang dilakukan banyak orang. Selain 
                                                          
1 Rivai et al, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan (Edisi Ketiga; 
Jakarta: PT Rajagrafindo Persada. 2014). h.5 
2 Malayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Edisi Revisi; Jakarta: PT. 
Bumi Aksara, 2009), h.57. 
3 Rivai et al, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan (Edisi Ketiga; 
Jakarta: PT Rajagrafindo Persada. 2014). h.9 
 
 itu, birokrat dalam melaksanakan tugas dan kewenangannya harus dilandasi 
persepsi dan kesadaran hukum yang tinggi. Adapun ciri-ciri birokrasi, yaitu  
adanya pelaksanaan prinsip-prinsip organisasi dengan sepenuhnya, adanya 
peraturan yang benar-benar ditaati, para pejabat bekerja dengan penuh perhatian 
menurut kemampuan masing-masing, para pejabat terikat oleh disiplin, para 
pejabat diangkat berdasarkan syarat-syarat teknis berdasarkan peraturan, dan 
adanya pemisahan yang tegas antara urusan dinas dan urusan pribadi. 
Untuk memperoleh Pegawai Negeri Sipil yang kuat, kompak dan bersatu 
padu, memiliki kepekaan, tanggap dan memiliki kesetiakawanan yang tinggi, 
berdisiplin, serta sadar akan tanggung jawabnya sebagai unsur aparatur negara dan 
abdi masyarakat diperlukan pembinaan jiwa korps dan kode etik Pegawai Negeri 
Sipil yang semuanya diatur dalam Peraturan Pemerintah No. 42 Tahun 2004 
tentang Pembinaan Jiwa Korps dan Kode Etik Pegawai Negeri Sipil. 
Dalam ajaran Islam, dimana ayat Al Qur’an telah memerintahkan disiplin 
dalam arti ketaatan pada peraturan yang telah ditetapkan, antara lain surat An Nisa 
ayat 59: 
َ يَأمُكأنِمَِر أم ألْاَيِلُوأ  وَ  لوُس َّرلاَاُوعيِط أ  و  َ َّللَّاَاُوعيِط أَاُون  مآَ  نيِذَّلاَا  هُّي أَا  
Terjemahannya : 
“Hai orang-orang yang beriman, taatlah kamu kepada Allah dan 
taatlah kepada rasul-Nya dan kepada Ulil Amri dari (kalangan) 
kamu…………………………..” 
(QS. An Nisa: 59) 4 
 
                                                          
4 Kementrian Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahannya, (Bandung: J-Art. 2014) 
 Dari ayat diatas telah disebutkan bahwa disiplin adalah kunci sukses yaitu 
dengan taat kepada setiap aturan yang telah berlaku, sebab dalam disiplin akan 
tumbuh sifat yang teguh dalam memegang prinsip, tekun dalam usaha, pantang 
mundur dalam kebenaran, dan rela berkorban untuk kepentingan agama dan jauh 
dari sifat putus asa. Perlu di sadari bahwa betapa pentingnya disiplin dan betapa 
besar pengaruh kedisiplinan dalam kehidupan, baik dalam kehidupan pribadi, 
dalam kehidupan masyarakat maupun dalam kehidupan berbangsa dan bernegara. 
Dalam rangka meningkatkan kedisiplinan, citra, kerja dan kinerja instansi 
pemerintah menuju kearah profesionalisme dan menunjang terciptanya 
pemerintahan yang baik, perlu adanya penyatuan arah dan pandangan bagi 
pegawai pemerintah yang dapat dipergunakan sebagai pedoman atau acuan dalam 
melaksanakan tugas baik manajerial maupun operasional diseluruh bidang tugas 
dan unit organisasi instansi pemerintah secara terpadu. Selain itu, pendisiplinan 
pegawai sangat perlu untuk meningkatkan citra, kerja, dan kinerja pegawai.  
Menurut Singodimedjo bahwa kedisiplinan adalah sikap kesediaan dan 
kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-norma peraturan yang 
berlaku di sekitarnya. Disiplin karyawan atau pegawai yang baik akan 
mempercepat tujuan perusahaan, sedangkan disiplin yang merosot akan menjadi 
penghalang dan memperlambat pencapaian tujuan perusahaan.5 
Pendisiplinan tersebut merupakan usaha-usaha untuk  menanamkan nilai  
ataupun pemaksaan  agar subjek  memiliki kemampuan untuk menaati sebuah 
peraturan. Sedangkan disiplin Pegawai Negeri Sipil (PNS) adalah kesanggupan 
                                                          
5 Edy Sutrisno, “Manajemen Sumber Daya Manusia” ,(Jakarta: Kencana: 2014),  h.86. 
 Pegawai Negeri Sipil untuk menaati kewajiban dan menghindari larangan yang 
ditentukan dalam peraturan perundang-undangan dan/atau peraturan kedinasan 
yang apabila tidak ditaati atau dilanggar dijatuhi hukuman.  
Akan tetapi, pada kenyataannya masih banyak pegawai yang melakukan 
pelanggaran. Contohnya terlihat di Kantor Dinas Perindustrian dan perdagangan 
Kab.Gowa masih banyak pegawai yang melakukan pelanggaran terutama 
mengenai disiplin jam kerja. Padahal Dinas Perindustrian dan perdagangan 
Kab.Gowa telah menerapkan absensi Finger Print sejak tahun 2010, akan tetapi 
penerapan absensi finger print tidak berjalan efektif hingga sekarang karena masih 
saja banyak pegawai yang tidak disiplin jam kerjanya atau korupsi waktu. Padahal 
dengan adanya absensi finger print seharusnya pegawai bisa termotivasi untuk 
datang tidak terlambat dan lebih rajin untuk datang ke kantor karena absensi 
finger print tidak dapat dimanipulasi kehadirannya. 
Pencatatan absensi pegawai merupakan salah satu faktor penting dalam 
pengelolaan sumber daya manusia (SDM atau Human Resources Management). 
Informasi yang mendalam dan terperinci mengenai kehadiran seorang pegawai 
dapat menentukan prestasi kerja seseorang, gaji/upah, produktivitas, dan 
kemajuan instansi/lembaga secara umum. 6 
Pada awal tahun 2010, Dinas Perindustrian dan perdagangan Kab.Gowa  
mulai menerapkan absensi karyawan dengan menggunakan sidik jari. Hal ini 
dilakukan untuk menghindari terjadinya korupsi waktu yang sering dilakukan oleh 
pegawai dengan cara menitip absen kepada pegawai lain. Untuk itu Pemerintah 
                                                          
6 Faisal Ali Ahmad, “Hubungan Penerapan Absensi Sidik Jari (Finger Print) Dengan 
Motivasi Dan Kinerja Karyawan (Studi Kasus di Fakultas Matematika dan Ilmu Pengetahuan 
Alam, Institut Pertanian”, E-Jurnal Ekonomi dan Bisnis  (2006), h.35. 
 Kabupaten Gowa menyediakan di masing-masing instansi atau kantor sebuah alat 
finger print, yaitu peralatan absensi canggih yang merekam sidik jari pegawai saat 
jam datang dan jam pulang. Para pegawai tidak bisa lagi menitip absen kepada 
temannya, karena peralatan ini hanya merekam sidik jari pegawai yang 
bersangkutan, selain itu peralatan ini bekerja secara online dan dapat dipantau dari 
komputer yang terhubung dengan peralatan tersebut. Finger print ini juga 
memudahkan bagi administratornya untuk merekap absensi para pegawai. 
Dalam penelitian ini studi kasus pelanggaran yang diambil peneliti yaitu 
di Kantor Dinas Perindustrian dan perdagangan Kab.Gowa. Jenis pelanggaran 
yang dilakukan pegawai Dinas Perindustrian dan perdagangan Kab.Gowa, 
seperti perilaku pegawai yang tidak sesuai dengan kode etik pegawai yang 
menunda pekerjaan dan meninggalkan kantor disaat jam kerja untuk mengurusi 
kepentingan pribadi dan terkadang pegawai tidak ijin terlebih dahulu kepada 
atasan. Sehingga bila pegawai lain atau atasan membutuhkan pegawai tersebut, 
akan sulit mencarinya dan pekerjaan kantor menjadi tertunda. Hal ini terbukti 
ketika peneliti menyaksikan secara langsung pada saat melakukan Kuliah Kerja 
Nyata Profesi (KKNP) selama 2 Bulan, terhitung sejak tanggal 3 Agustus sampai 
3 Oktober 2015. 
Selain itu, di Dinas Perindustrian dan perdagangan Kab.Gowa masih 
banyak pegawai yang  kurang  disiplin  dalam  bekerja,  seperti  tidak  mengikuti 
apel  pagi yang dilaksanakan setiap hari kerja di Lapangan Kantor Bupati Kab. 
Gowa, membolos/tidak masuk tanpa keterangan, istirahat dan pulang 
mendahului, datang ke kantor dan pulang tidak sesuai jam kerja, dan kembali 
 dari istirahat mendekati jam pulang kerja. Padahal dalam Surat Edaran Bupati 
Gowa Nomor: 800/106/BKDD tentang Peningkatan Disiplin PNS Pemerintah 
Kab. Gowa sudah jelas disebutkan. Bagi pegawai Negeri Sipil yang telah 
melakukan pelanggaran disiplin untuk tidak diusulkan kenaikan pangkatnya dan 
tidak diusulkan untuk mendapatkan piagam penghargaan Satyalancana Karya 
Satya, selain itu pegawai akan diberikan sanksi tegas secara berjenjang kepada 
Pegawai Negeri Sipil yang telah melakukan pelanggaran disiplin sesuai dengan 
jenis hukuman Disiplin sebagaimana peraturan pemerintah Nomor 53 tahun 2010 
tentang Disiplin Pegawai Negeri Sipil. Akan tetapi, pegawai yang melakukan 
pelanggaran masih saja banyak. Oleh karena itu, dalam rangka meningkatkan 
disiplin pegawainya Pemerintah Dinas Perindustrian dan Perdagangan 
Kab.Gowa   menerapkan absensi sidik jari (finger print) yang mulai berlaku 
tahun 2010.  
Penerapan absensi sidik jari (finger print) ini dilakukan agar 
memudahkan atasan untuk melihat tingkat kedisiplinan dari masing-masing 
pegawai. Karena selama ini pada absensi manual, atasan atau pegawai bisa 
melihat tingkat kedisiplinan pegawai, masalahnya pada absensi manual tidak ada 
keterangan kapan pegawai tersebut datang dan pulang, pegawai bisa merapel 
di hari lain atau menitip absen pada pegawai lain. Sehingga menyulitkan atasan 
untuk memberikan sanksi yang sesuai dengan Peraturan Pemerintah No. 53  
tahun 2010. 
Dari latar belakang di atas, maka penulis ingin mengetahui perbandingan 
Disiplin Pegawai Negeri Sipil dengan adanya penerapan absensi finger print atau 
 dengan absensi manual khususnya di Kantor Dinas Perindustrian dan 
Perdagangan Kab.Gowa yang menjadi locus penelitian. Dan peneliti 
memberikan judul pada penelitian ini “Analisis Perbandingan Penerapan 
Sistem Absensi Manual dan Finger Print terhadap Disiplin Pegawai Negeri 
Sipil di Kantor Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Gowa” 
B. Rumusan Masalah 
Mengacu pada latar belakang yang telah disampaikan diatas, maka 
rumusan masalah dalam penelitian ini adalah :  
1. Apakah ada pengaruh penerapan absensi manual terhadap Disiplin Pegawai 
Negeri Sipil di Kantor Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kab.Gowa ? 
2. Apakah ada pengaruh penerapan absensi finger print terhadap Disiplin 
Pegawai Negeri Sipil di Kantor Dinas Perindustrian dan Perdagangan 
Kab.Gowa ? 
3. Apakah ada perbedaan antara penerapan absensi manual dan  finger print 
terhadap Disiplin Pegawai Negeri Sipil di Kantor Dinas Perindustrian dan 
Perdagangan Kab.Gowa ? 
C. Hipotesis 
 Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap masalah yang akan 
diteliti dan akan dibuktikan kebenarannya. Hipotesis merupakan hasil dari 
refleksi peneliti berdasarkan landasan teori yang digunakan sebagai argumentasi 
berdasarkan rumusan masalah. 7 
Absensi  adalah  suatu pendataan  kehadiran,  bagian  dari pelaporan  
                                                          
7 Sugiyono, Metodologi Penelitian Bisnis : Pendekatan Kuantitatif, Kualitatif, dan R & D 
(Bandung: Alfabeta, 2014), h. 65. 
 aktifitas  suatu  institusi, atau  komponen  institusi  itu  sendiri yang  berisi  data-
data  kehadiran yang disusun dan diatur sedemikian rupa  sehingga  mudah  
untuk  dicari dan dipergunakan apabila sewaktu-waktu  diperlukan  oleh  pihak  
yang berkepentingan.8 Absensi  ini  berkaitan  dengan  penerapan  disiplin  yang 
ditentukan  oleh masing- masing perusahaan atau instansi. Pelaksanaan pengisian 
absensi secara manual  (hanya  berupa buku daftar hadir), akan menjadikan 
penghambat bagi organisasi untuk memantau kedisiplinan pegawai dalam hal 
ketepatan waktu kedatangan dan jam pulang pegawai setiap hari. Hal tersebut di 
khawatirkan akan membuat komitmen pegawai terhadap pekerjaan dan 
organisasi menjadi berkurang. Berkurangnya komitmen pegawai dalam bekerja 
akan berdampak pada motivasi dan kinerja pegawai  yang semakin menurun. 
Berdasarkan teori diatas tentang variabel X1, maka penulis 
mengemukakan hipotesis bahwa : 
H1 : Diduga tidak ada pengaruh yang positif dan signifikan antara penerapan 
absensi manual terhadap Disiplin Pegawai Negeri Sipil di Kantor Dinas 
Perindustrian dan Perdagangan Kab.Gowa 
Mesin absensi sidik jari (Finger Print) menurut Widyahartono, adalah 
salah satu penerapan teknologi guna mencapai tujuan meningkatkan  efektifitas  
kerja  yaitu  dengan  meningkatkan  kedisiplinan kerja.9 Sidik jari tiap-tiap orang 
tidak ada yang sama, oleh karena itu dengan mesin tersebut otomatis tidak akan 
dapat dimanipulasi, sehingga proses yang yang dilakukan dapat menghasilkan 
suatu laporan dengan cepat dan tepat. 
                                                          
8 Ardhity Indra Setyawan, “Sistem Informasi Absensi Pegawai Pada SMK Bagimu 
Negeriku Semarang”, E-Jurnal Informasi  (2006), h.8. 
9 Widyahartono, “ Efektivitas absensi”. (Jakarta: PT Gramedia Pustaka Utama: 2008), h.3. 
 Berdasarkan teori diatas tentang variabel X2, maka penulis 
mengemukakan hipotesis bahwa : 
H2 : Diduga ada pengaruh yang positif dan signifikan antara penerapan absensi 
finger print terhadap Disiplin Pegawai Negeri Sipil di Kantor Dinas 
Perindustrian dan Perdagangan Kab.Gowa 
Disiplin mempunyai dua pengertian. Arti yang pertama, melibatkan 
belajar atau mencetak perilaku dengan menerapkan imbalan atau hukuman. Arti 
kedua lebih sempit lagi, yaitu disiplin ini hanya bertalian dengan tindakan 
hukuman terhadap perilaku kesalahan. Dari beberapa pendapat tersebut dapat 
dirumuskan bahwa yang dimaksud dengan disiplin adalah sikap hormat terhadap 
peraturan dan ketetapan perusahaan, yang ada dalam diri karyawan, yang 
menyebabkan ia dapat menyesuaikan diri dengan sukarela pada peraturan dan 
ketetapan perusahaan. 10 
Penelitian yang dilakukan oleh Erna Maeyasari (2012) dengan hasil 
bahwa terdapat korelasi atau hubungan yang sedang antara efektifitas penerapan 
absensi finger print terhadap Disiplin Pegawai Negeri Sipil di Sekretariat Daerah 
Kabupaten Lebak dengan arah positif. 11 
Berdasarkan hal diatas penulis menggunakan hipotesis komparatif, yaitu 
perbandingan korelasi antara dua variable atau lebih pada sampel atau populasi 
yang berbeda.12 Dimana penulis memiliki hipotesis bahwa : 
                                                          
10 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Kencana: 2014), h.87 
11 Erna Maeyasari,  ”Pengaruh Efektivitas Penerapan Absensi Finger Print terhadap 
Disiplin Pegawai Negeri Sipil Di Sekretariat Daerah Kab.Lebak”, E-Jurnal Ekonomi dan Bisnis 
(2012), h.155. 
12 Sugiyono, Metodologi Penelitian Bisnis : Pendekatan Kuantitatif, Kualitatif, dan R & 
D (Bandung: Alfabeta, 2014), h. 61. 
 H3 : Diduga terdapat perbedaan antara penerapan absensi finger print dan 
manual terhadap Disiplin Pegawai Negeri Sipil di Kantor Dinas Perindustrian 
dan Perdagangan Kab.Gowa 
D. Definisi Operasional 
Definisi operasional merupakan penjelasan dari variabel-variabel yang 
sudah diidentifikasi, maka diperlukan definisi operasional dari masing-masing 
variabel tersebut, antara lain: 
a. Variabel Independen 
a. Absensi Manual 
Absensi manual adalah absensi yang berupa buku atau daftar hadir untuk 
memantau kedisiplinan pegawai dalam hal ketepatan waktu kedatangan dan jam 
pulang pegawai setiap hari. 
b. Absensi Finger Print 
Absensi finger print adalah salah satu penerapan tekhnologi dengan 
menggunakan sidik jari guna meningkatkan kedisiplinan kerja. Sidik jari 
manusia digunakan untuk keperluan identifikasi karena tidak ada dua manusia 
yang memiliki sidik jari persis sama sehingga sangat efektif digunakan dalam 
organisasi atau isntansi dalam penggunaan absensi.  
b. Variabel Dependen 
Disiplin Pegawai adalah ketaatan (kepatuhan) kepada peraturan (tata 
tertib). Pendisiplinan bisa jadi menjadi istilah pengganti untuk hukuman ataupun 
instrumen hukuman di mana hal ini bisa dilakukan pada diri sendiri ataupun pada 
orang lain. 
 E. Kajian Pustaka 
Penelitian terdahulu mengenai efektivitas penerapan absensi manual dan 
Finger Print dalam kaitannya dengan Disiplin Pegawai Negeri Sipil yang 
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F. Tujuan dan Kegunaan Penelitian 
Berdasarkan uraian di atas, maka penelitian ini mempunyai tujuan yang 
ingin dicapai yaitu :  
1. Untuk mengetahui pengaruh penerapan absensi manual terhadap Disiplin 
Pegawai Negeri Sipil di Kantor Dinas Perindustrian dan Perdagangan 
Kab.Gowa  
2. Untuk mengetahui pengaruh penerapan absensi finger print terhadap Disiplin 
Pegawai Negeri Sipil di Kantor Dinas Perindustrian dan Perdagangan 
Kab.Gowa  
3. Untuk mengetahui perbedaan antara penerapan absensi manual dan finger 
print terhadap Disiplin Pegawai Negeri Sipil di Kantor Dinas Perindustrian 
dan Perdagangan Kab.Gowa  
G. Manfaat Penelitian 
Dari judul penelitian tersebut penulis berharap penelitian ini dapat 
memberikan manfaat yang berarti baik secara teoritis maupun secara praktis. 
Berikut ini manfaat yang diharapakan penulis : 
1.  Manfaat yang bersifat teoritis 
a. Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan pengetahuan dan 
pengembangan pengetahuan yang berhubungan dengan organisasi 
 Pemerintahan 
b. Memberika kesempatan kepada penulis untuk mengaplikasikan ilmu dan 
teori yang dipelajari selama ini 
c. Menambah ilmu pengetahuan melalui penelitian yang dilaksanakan 
sehingga memberikan kontribusi pemikiran bagi pengembangan ilmu 
administrasi Negara khususnya 
d. Sebagai bahan pemahaman untuk penelitian selanjutnya. 
2. Manfaat yang bersifat praktis 
a. Diharapkan penelitian ini dapat memberikan saran atau masukan guna 
mengambil langkah yang tepat dalam rangka meningkatkan disiplin 
pegawai, sehingga Dinas Perindustrian dan perdagangan Kab.Gowa dapat 
meningkatkan kinerja pegawai. 
b. Bagi masyarakat, penelitian ini diharapkan mampu memberikan 
informasi kepada masyarakat mengenai disiplin dan kinerja pegawai di 








 BAB II 
TINJAUAN TEORETIS 
A. Manajemen Sumber Daya Manusia 
1. Pengertian Manajemen 
Manajemen berasal dari kata to manage yang artinya mengatur. 
Pengaturan dilakukan melalui proses dan diatur berdasarkan urutan dari fungsi-
fungsi manajemen itu. Jadi, manajemen itu merupakan suatu proses untuk 
mewujudkan tujuan yang diinginkan.13 
Dalam sebuah instansi atau perusahaan baik pemerintah maupun non 
pemerintah mempunyai tujuan yang telah direncanakan sejak berdiri sesuai 
dengan bidangnya. Untuk mencapai tujuan tersebut, dilakukan berbagai macam 
usaha dalam pemanfaatan segala sumber daya yang tersedia baik sumber daya 
manusia maupun sumber daya non manusia secara efektif. 
Pada dasarnya kemampuan manusia itu terbatas (fisik, pengetahuan, 
waktu, dan perhatian) sedangkan kebutuhannya tidak terbatas. Usaha untuk 
memenuhi kebutuhan dan terbatasnya kemampuan dalam melakukan pekerjaan 
mendorong manusia membagi pekerjaan, tugas, dan tanggung jawab. Dengan 
adanya pembagian kerja, tugas, dan tanggung jawab ini maka terbentuklah kerja 
sama dan keterkaitan formal dalam suatu organisasi. Dalam organisasi ini maka 
pekerjaan yang berat dan sulit akan dapat diselesaikan dengan baik serta tujuan 
yang diinginkan tercapai.14 
                                                          
13 Malayu S.P Hasibuan, Manajemen Dasar, Pengertian, Dan Masalah (Edisi Revisi; 
Jakarta: PT. Bumi Aksara, 2004), h.1 
14 Ibid, h.3 
 Pengertian manajemen menurut beberapa ahli:15 
Drs. H. Melayu S.P Hasibuan mengatakan bahwa manajemen adalah ilmu 
dan seni mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-sumber 
lainnya secara efektif dan efisien untuk mencapai suatu tujuan tertentu. 
G.R. Terry mengemukakan bahwa manajemen adalah suatu proses yang 
khas yang terdiri dari tindakan-tindakan perencanaan, pengorganisasian, dan 
pengendalian yang dilakukan untuk menentukan serta mencapai sasaran-sasaran 
yang telah ditentukan melalui pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-
sumber lainnya. 
Harold Koontz dan Cyril O’Donnel mengungkapkan, manajemen adalah 
suatu usaha untuk mencapai suatu tujuan tertentu melalui kegiatan orang lain. 
Dengan demikian manajer mengadakan koordinasi atas sejumlah aktivitas orang 
lain yang meliputi perencanaan, pengorganisasian, penempatan, pengarahan, dan 
pengendalian. 
2. Pengertian Sumber Daya Manusia 
Pada hakekatnya pengembangan sumber daya manusia merupakan irisan 
dari tiga komponen dasar sebagai berikut: pengembangan individu (personal), 
pengembangan karier (professional), pengembangan dalam kehidupan 
bermasyarakat (organisasi).16 
Dalam perusahaan/perusahaan harus memiliki sumber daya yang tangguh. 
Sumber daya yang dibutuhkan untuk menjalankan perusahaan tidak dapat dilihat 
                                                                                                                                                               
 
15 Malayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Edisi Revisi; Jakarta: PT. 
Bumi Aksara, 2009), h.2-3 
16 Hamriani, Manajemen Sumber Daya Manusia  (Makassar; Alauddin University Press, 
2014), h.3 
 sebagai bagian yang berdiri sendiri, tetapi harus dilihat sebagai satu kesatuan yang 
tangguh membentuk suatu energi. Dalam hal ini peran sumber daya manusia 
sangat menentukan. 
Semula sumber daya manusia merupakan terjemahan dari “human 
resources“ namun ada pula ahli yang menyamarkan sumber daya manusia 
dengan“manpower“(tenaga kerja). Bahkan sebagian orang menyetarakan 
pengertian sumber daya manusia dengan personal (personalia, kepegawaian, dan 
sebagainya). 
Sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang 
memiliki akal perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya, 
dan karya (rasio, rasa, dan karsa). Semua potensi sumber daya manusia tersebut 
berpengaruh terhadap upaya perusahaan dalam pencapaian tujuan. Betapapun 
majunya teknologi, perkembangan informasi, tersedianya modal dan memadainya 
bahan, jika tanpa sumber daya manusia sulit bagi perusahaan itu untuk mencapai 
tujuannya.17 
Sumber daya manusia adalah pegawai yang siap, mampu, dan siaga dalam 
mencapai tujuan-tujuan perusahaan. Sebagaimana dikemukakan bahwa dimensi 
pokok sisi sumber daya adalah konstribusi terhadap perusahaan, sedangkan 
dimensi pokok manusia adalah perlakuan konstribusi terhadapnya yang pada 
gilirannya akan menentukan kualitas dan kapabilitas hidupnya. 
Realitanya, ada sejumlah negara yang dapat dikatakan tidak memiliki  
sumber daya alami  tetapi sangat maju perekonomiannya karena keunggulan 
                                                          
17 Edy Sutrisno, “Manajemen Sumber Daya Manusia”. (Jakarta: Kencana: 2014), h.3 
 sumber daya manusianya. Contoh negara itu adalah Jepang dan Singapura. 
Sebaliknya, ada negara yang memiliki keduanya tetapi ternyata tertinggal dan 
terpuruk perekonomiannya hanya karena sumber daya manusianya masih berada 
dibawah standar “unggul”. Contoh negara tersebut Indonesia. Memang, di banyak 
negara yang tergolong dalam kelompok negara berkembang, semua sumber daya 
tersebut masih laten (masih berupa potensi) dan masih harus dikembangkan.18 
Dengan berpegang pada defenisi tersebut diatas, harus memahami bahwa 
sumber daya manusia harus diartikan sebagai sumber dari kekuatan yang berasal 
dari manusia-manusia yang dapat didayagunakan oleh perusahaan. Dengan 
berpegang dengan pada pengertian tersebut, istilah sumber daya manusia adalah 
manusia bersumber daya  dan merupakan kekuatan (power). Pendapat tersebut 
relevan dalam kerangka berfikir bahwa agar menjadi sebuah kekuatan, sumber 
daya manusia harus ditingkatkan kualitas dan kompetensinya. Pemahaman akan 
Sumber Daya Manusia  memang masih rancu dan pendapat yang berbeda masih 
sering didengar. 
3. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan bidang strategis 
dari organisasi. Manajemen sumber daya manusia harus dipandang sebagai 
perluasan dari pandangan tradisional untuk mengelola orang secara efektif dan 
untuk itu membutuhkan pengetahuan tentang perilaku manusia dan kemampuan 
mengelolanya19 
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 Peranan manajemen sumber daya manusia diakui dalam menjalankan 
aspek SDM sangat menentukan bagi terwujudnya tujuan, shingga kebijakan dan 
praktik dapat berjalan sesuai dengan yang diinginkan perusahaan. Tetapi untuk 
mengatur unsur manusia ini sangat sulit dan rumit, karena manusia mempunyai 
pikiran, perasaan, keinginan, status, dan sebagainya yang tidak bias diatur 
sepenuhnya oleh organisasi seperti mesin, uang atau material tetapi harus diatur 
oleh teori-teori manajemen yang memfokuskan mengenai peraturan peran 
manusia dalam mewujudkan tujuan yang optimal.20  
Definisi manajemen sumber daya manusia menurut beberapa ahli:21 
Henry Simamora mengatakan bahwa manajemen sumber daya manusia 
(Human Resources Management) adalah pendayagunaan, pengembangan, 
penilaian, pemberian balas jasa, dan pengelolaan individu anggota perusahaan 
atau kelompok karyawan. 
Menurut Dessler, manajemen sumber daya manusia dapat didefinisikan 
sebagai suatu kebijakan dan praktik yang dibutuhkan seseorang yang menjalankan 
aspek “orang” atau sumber daya manusia dari proses seorang manajemen, 
meliputi perekrutan, penyaringan, pelatihan, pengimbalan, dan penilaian. 
Schuler, et al mengartikan bahwa manajemen SDM merupakan pengakuan 
tentang pentingnya tenaga kerja organisasi sebagai sumber daya manusia yang 
sangat penting dalam memberi kontribusi bagi tujuan-tujuan organisasi, dan 
menggunakan beberapa fungsi dan kegiatan untuk memastikan bahwa SDM 
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 tersebut digunakan secara efektif dan adil bagi kepentingan individu, organisasi, 
dan masyarakat. 
Veithzal Rivai mengatakan bahwa manajemen sumber daya manusia 
(MSDM) merupakan pelaksanaan fungsi manajemen yaitu perencanaan, 
pengolahan, pelaksanaan, pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, 
pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pemutusan hubungan 
kerjadengan maksud untukmembantu mencapai tujuan perusahaan. 
Dari beberapa definisi yang telah dikemukakan di atas maka dapat 
disimpulkan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah suatu ilmu yang 
mempelajari bagamana cara mengatur fungsi-fungsi manajemen sumber daya 
manusia dalam suatu instansi/perusahaan atau perusahaan secara efektif dan  
efisien sehingga dapat membantu terwujudnya suatu tujuan instansi perusahaan. 
Selanjutnya dalam penerapannya, konsep manajemen SDM dilaksanakan 
melalui tahapan sebagai berikut:22 
1. Penerapan Fungsi MSDM Secara Makro dan Mikro 
Penerapan fungsi-fungsi manajemen dalam manajemen SDM dalam arti 
makro adalah fungsi-fungsi pokok manajemen umum, seperti fungsi manajerial, 
sedangkan dalam arti mikro adalah fungsi-fungsi manajemen SDM secara fungsi 
operasional. Perbedaannya adalah bahwa fungsi tersebut dilakukan bukan oleh 
manajer perusahaan swasta biasa, tetapi oleh badan-badan pemerintah yang 
diserahi tugas dalam pengelolaan SDM. Di Indonesia badan pengelola SDM 
terdiri dari Departemen Tenaga Kerja berserta seluruh instansi vertical, badan 
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 perencana Departemen dan Lembaga Non Departemen lain yang terikat. 
2. Prinsip-prinsip Manajemen SDM 
Dalam manajemen SDM selain fungsi manajerial dan fungsi operasional di 
dalam penerapannya harus diperhatikan pula prinsip-prinsip manajemen SDM. 
Adapun prinsip-prinsip manajemen SDM yang perlu diperhatikan antara lain, 
adalah: 
a. Prinsip The Right Man is The Right Place 
b. Prinsip Equal Pay For Equal Work 
c. Prinsip efesiensi 
d. Prinsip efektivitas 
e. Prinsip produktivitas kerja 
f. Prinsip disiplin 
g. Prinsip wewenang dan tanggung jawab 
4. Sumber Daya Manusia Dalam Perspektif Islam 
Prinsip-prinsip  manajemen  Islam,  khususnya  dalam  hal pemberdayaan  
Sumber  Daya  Manusia  dapat  dirumuskan  dalam  beberapa poin, sebagai 
berikut:23 
1.  Prinsip kesesuaian kompetensi personal dengan penempatan  
Dalam sebuah hadits yang sangat populer nabi bersabda:  
لاساعة فانتظر أهلها غري مرالأ وُسِدالأ إذا  
                                                          
23 Kholid Musyaddad, “Manajemen Sumber Daya Manusia  Dalam Perspektif Islam”, e-
Jurnal, h.59-62 
 Artinya: “Apabila  diserahkan  suatu  urusan  (tugas/pekerjaan)  kepada  
orang yang bukan ahlinya, maka tunggulah saat (kegagalan/kehancuran) nya” 
Pembagian  kerja  harus  disesuaikan  dengan  kemampuan  dan keahlian 
sehingga pelaksanaan kerja berjalan efektif. Oleh karena itu, dalam penempatan  
seseorang  untuk  melaksanakan  tugas  tertentu  harus menggunakan  prinsip  the  
right  man  in  the  right  place.  Pembagian  kerja harus  rasional/objektif,  bukan  
emosional  subyektif  yang  didasarkan  atas dasar like and dislike. Dengan adanya 
prinsip orang yang tepat ditempat yang tepat (the right  man  in  the  right  place)  
akan  memberikan  jaminan  terhadap kestabilan,  kelancaran  dan  efesiensi  
kerja.  Penempatan  orang  sesuai dengan keahlian atau kompetensi kerja secara 
tepat merupakan kunci bagi penyelengaraan  kerja.  kecerobohan  dalam  
penempatan  seseorang  dalam melaksanakan  suatu  kerja  atau  tugas  akan  
berpengaruh  kurang  baik  dan mungkin  menimbulkan  kegagalan  dalam  
penyelenggaraan  pekerjaan,  oleh karena  itu,  seorang  pimpinan  atau  manajer  
yang  berpengalaman  akan menempatkan seseorang sesuai kompetensinya 
sebagai prinsip utama yang akan menjadi titik tolak bagi prinsip-prinsip lainnya.  
2.  Prinsip kewenangan dan tanggung-jawab  
Kewenangan dan tanggung-jawab adalah prinsip selanjutnya dalam 
manajemen  Islam.  Seseorang  yang  diberi  tugas  atau  amanat  untuk melakukan  
suatu  tindakan  atau  kerja  harus  diberikan  kewenangan  dan tanggung-jawab 
dalam melaksanakan tugasnya. Pemberian kewenangan ini mutlak dalam dalam 
suatu sistem manajemen untuk menjamin kelancaran pelaksanaan  tugas  atau  
kerja  yang  dibebankan  kepada  seseorang.  Tanpa adanya  kewenangan,  
 seseorang  akan  mengalami  keraguan  dalam melaksanakan  tugasnya,  yang  
pada  akhirnya  ia  tidak  dapat  melaksanakan tugas  dengan  baik.  Kewenangan  
dalam  suatu  sistem  manajemen  harus diberikan  secara  penuh  dalam  batasan  
wilayah  kerjanya  tanpa  ada  yang boleh  melakukan  intervensi,  karena  
intervensi  dari  luar  akan  dapat menggangu  mekanisme  kerja  dan  bermuara  
pada  tidak  tercapainya  hasil atau tujuan kerja yang diinginkan.  
Sebagai  contoh  kecil  di  sini  dpat  diilustrasikan  misalnya:  seorang 
tukang  parkir  harus  diberikan  kewenangan  untuk  mengatur  parkir kendaraan 
sesuai tempat yang telah ditentukan. Kewenangan tukang parkir ini tidak boleh 
diintervensi pihak lain, bahkan oleh seseorang yang memiliki jabatan  yang  lebih  
tinggi  sekalipun.  Jika  seseorang  yang  memiliki  jabatan lebih  tinggi  
melakukan  parkir  di  tempat  yang  bukan  seharusnya,  maka tukang  parkir  
memiliki  kewenangan  untuk  melarang  demi  tercapainya tujuan  dari  aturan  
perparkiran.  Disinilah  letak  pentingnya  pemberian wewenang dalam suatu 
sistem manajemen.  
Pemberian wewenang itu sendiri juga harus diikuti oleh tanggungjawab.  
Wewenang  dan  tanggung  jawab  harus  seimbang.  Setiap  pekerjaan harus  
dapat  memberikan  pertanggungjawaban  yang  sesuai  dengan wewenang.  Oleh  
karena  itu,  makin  kecil  wewenang  makin  kecil  pula pertanggungjawaban 
demikian pula sebaliknya. Adanya tanggung jawab atas kewenangan yang 
diberikan Tanggung jawab  terbesar  terletak  pada  manajer  puncak.   
Kegagalan  suatu  usaha bukan  terletak  pada  karyawan,  tetapi  terletak  
pada  puncak  pimpinannya karena yang mempunyai wewemang terbesar adalah 
 manajer puncak. oleh karena  itu,  apabila  manajer  puncak  tidak  mempunyai  
keahlian  dan kepemimpinan, maka wewenang yang ada padanya merupakan 
bumerang.  
Prinsip kewenanganan tanggung-jawab dalam manajemen Islam ini dapat 
kita pahami berdasarkan hadis nabi:  
كلكم راع و كلكم مسؤول  عن رعيته  
Artinya:  “Setiap  kamu  adalah  pemimpin,  dan  setiap  pemimpin  akan 
dimintakan pertanggung-jawannya. 
Setiap kita adalah pemimpin pada wilayah kewenangan kita masing-
masing. Makna pemimpin disini adalah adanya kekuasaan atau wewenang bagi  
setiap  individu  pada  posisinya  dalam  masyarakat,  dalam  suatu komunitas atau 
organisasi dan dalam suatu wilayah tugas kerja kita. Islam menekankan 
pentingnya kesadaran akan wewenang ini dalam wilayah dan posisi  kita  pada  
suatu  komunitas  kehidupan.  Dalam  hadis  di  atas,  adanya kewenangan  
berdampingan  dengan  tanggung-jawab,  karena  kewenangan tanpa tanggung 
jawab adalah kewenangan yang justru dapat mengancam. Tanggung-jawab itu 
sendiri sebagai konsekwensi dari adanya kewenangan. Prinsip inilah yang 
dibangun dalam manajemen Islam.  
3.  Prinsip adanya penghargaan dan kompensasi  
Manusia  adalah  makhluk  unik  yang  memiliki  dinamikanya  sendiri. 
Keunikan  manusia  ini  disebabkan  karena  manusia  selain  memiliki  akal,  ia 
juga  memilki  rasa  dan  keinginan.  Secara  naluriah  manusia  memilki 
keinginan  untuk  dapat  merasakan  kesenangan  dan  kenyamanan. Kesenangan  
 dan  kenyamanan  ini  dapat  terpenuhi  manakala  manusia mendapatkan apa yang 
dibutuhkannya. 
Selain  kebutuhan  jasmaniah,  seperti  sandang,  pangan  dan  papan 
(tempat tinggal), manusia juga memiliki kebutuhan ruhaniah seperti merasa 
senang apabila ia dihargai dan dihormati keberadaannya. Secara  alamiah,  
manusia  bekerja  adalah  dalam  rangka  memenuhi kebutuhannya.  Dalam  
perspektif  ini,  manusia  akan  semakin  giat  bekerja apabila  pekerjaan  itu  
diyakiniya  dapat  memenuhi  apa  yang  ia  butuhkan. Semakin besar keyakinan 
dan harapannya terhadap pekerjaannya, semakin terdorong ia untuk dapat 
melakukan pekerjaan tersebut dengan baik. Oleh karena  itu  pemberian  reward  
(penghargaan)  dan  kompensasi  atas  kinerja seseorang menjadi bagian penting 
dalam suatu sistem manajemen.  
Sistem  reward  dan  Upah  bagi  karyawan  harus  mendapatkan perhatian  
serius  untuk  menunjang  kinerja  organisasi  selara  menyeluruh. Upah  dan  
reward  merupakan  kompensasi  yang  menentukan  terwujudnya kelancaran  
dalam  bekerja.  Karyawan  yang  diliputi  perasaan  cemas  dan kekurangan  akan  
sulit  berkonsentrasi  terhadap  tugas  dan  kewajibannya sehingga  dapat  
mengakibatkan  ketidaksempurnaan  dalam  bekerja.  Oleh karena  itu,  dalam  
prinsip  penggajian  harus  dipikirkan  bagaimana  agar karyawan  dapat  bekerja  
dengan  tenang.  Sistem  penggajian  harus diperhitungkan  agar  menimbulkan  
kedisiplinan  dan  kegairahan  kerja sehingga karyawan berkompetisi untuk 
membuat prestasi yang lebih besar.  
 Prinsip  more  pay  for  more  prestige (upah  lebih  untuk  prestasi  lebih),  
dan prinsip upah sama untuk prestasi yang sama perlu diterapkan sebab apabila 
ada  perbedaan  akan  menimbulkan  kelesuan  dalam  bekerja  dan  mungkin akan 
menimbulkan tindakan tidak disiplin. Islam  telah  meletakkan  manusia  pada  
posisi  kemanusiaan alamiahnya,  dimana  pemenuhan  kebutuhan  ini  telah  
menjadi  prinsip penting dalam manajemen sumber daya manusia. Allah telah 
mengajarkan manusia  tentang  hal  ini.  Konsep  pahala  dalam  Islam  tidak  
hanya  memiliki makna  spiritual  theologis,  akan  tetapi  lebih  dari  itu  Tuhan  
telah mengajarkan  dan  menanamkan  kesadaran  bahwa  manusia  harus 
diposisikan  sebagai  manusia,  sebagai  makhluk  hidup  yang  memilki 
kebutuhannya  sebagai  manusia  yang  berbeda  dengan  hewan  atau  benda mati.  
Kebutuhan  manusia  tidak  sama  dengan  kebutuhan  kerbau  walau keduanya 
sama-sama makhluk hidup, dan manusia bukan robot.  
Tuhan  sendiri,  sebagai  penguasa  di  atas  segala  penguasa,  telah 
memberikan  reward  dan  kompensasi  atas  segala  apa  yang  ia  perintahkan 
kepada manusia. Inilah prinsip manajemen Islam yang bersifat humanistik. 
B. Absensi Manual 
Semangat kerja dapat diukur melalui absensi /presensi pegawai ditempat 
kerja, tanggung jawabnya terhadap pekerjaan, disiplin kerja, kerja sama dengan 
pimpinan atau teman sejawat dalam organisasi serta tingkat produktivitas 
kerjanya. Untuk mengukur tinggi rendahnya semangat kerja pegawai dapat 
melalui unsur-unsur semangat kerja tersebut yang meliputi : Presensi (tingkat 
kehadiran), Disiplin Kerja, Kerja Sama, dan Tanggung Jawab. Presensi 
 merupakan kehadiran pegawai yang berkenaan dengan tugas dan kewajibannya. 
Pada umumnya instasi atau lembaga selalu memperhatikan pegawainya untuk 
datang dan pulang tepat waktu, sehingga pekerjaan tidak tertunda. Ketidak 
hadiran seorang pegawai akan berpengaruh terhadap produktivitas kerja, 
sehingga instansi atau lembaga tidak bisa mencapai tujuan secara optimal.24 
Menurut Heriawanto, absensi atau buku daftar hadir ialah dokumen yang 
mencatat jam hadir setiap karyawan di perusahaan. Catatan jam hadir karyawan 
tersebut dapat berupa daftar hadir biasa, dapat juga pula berbentuk kartu hadir 
yang diisi dengan mesin pencatat waktu. Pekerjaan mencatat waktu pada 
dasarnya dapat dipisahkan menjadi 2 (dua) bagian yakni pencatatan waktu hadir 
(attendance time keeping) dan juga pencatatan waktu kerja (shop time keeping).25 
Pencatatan jam hadir pada buku daftar hadir yang dilakukan oleh pada 
setiap pegawai atau pekerja bisa mempengaruhi gaji bersih atau take home pay 
yang akan diterima oleh si pegawai atau pekerja setiap bulannya. Karena jika 
pegawai atau pekerja lupa ataupun tidak mencatatkan jam hadirnya pada buku 
daftar hadir akan dapat mempengaruhi komponen-komponen yang ada pada gaji, 
terutama sekali pada pos tunjangan, karena tunjangan yang diberikan perusahaan 
pada setiap pegawai atau pekerja tergantung dari beberapa banyak pegawai atau 
pekerja hadir pada jam kerja. Seperti tunjangan makan dan juga transportasi. 
                                                          
24 Widiastuti, “Analisis Tingkat Absensi dan Stres Terhadap Kinerja Pegawai. e-Jurnal 
Ekonomi Manajemen”, (2011), h.5 
25 Faisal Ali Ahmad,  “Hubungan Penerapan Absensi Sidik Jari (Finger Print) Dengan 
Motivasi Dan Kinerja Karyawan (Studi Kasus di Fakultas Matematika dan Ilmu Pengetahuan 
Alam, Institut Pertanian”, E-Jurnal Ekonomi dan Bisnis (2006), h.63. 
 
 Presensi atau kehadiran pegawai dapat diukur melalui:26 
a. Kehadiran karyawan ditempat kerja. 
b. Ketepatan keryawan datang atau pulang 
c. Kehadiran pegawai apabila mendapat undangan untuk mengikuti kegiatan atau 
acara dalam instansi. 
Dengan adanya tingkat absensi yang baik maka dapat meningkatkan 
disiplin pegawai. Sedangkan yang dimaksud dengan disiplin adalah suatu sikap, 
tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari perusahan atau 
instansi baik tertulis maupun tidak 
Kegiatan pencatatan kehadiran karywan ini dapat dilakukan secara 
manual menggunakan kertas berisi formulir daftar hadir yang kemudian akan 
diproses oleh bagian administrasi untuk perhitungan remunerasi karyawan 
bersangkutan. Data absensi ini juga dapat digunakan sebagai bahan 
pertimbangan promosi, pelatihan, perhitungan jam kerja, beban kerja maupun 
data lainnya yang dibutuhkan oleh manajemen perusahaan atau instansi terkait 
karyawan bersangkutan. 
Absensi adalah suatu pendataan kehadiran, bagian dari pelaporan aktifitas 
suatu institusi, atau komponen institusi itu sendiri yang berisi data-data kehadiran 
yang disusun dan diatur sedemikian rupa sehingga mudah untuk dicari dan 
                                                          
26 Widiastuti, “Analisis Tingkat Absensi dan Stres Terhadap Kinerja Pegawai. e-Jurnal 
Ekonomi Manajemen”, (2011), h.6 
 dipergunakan apabila sewaktu-waktu diperlukan oleh pihak yang 
berkepentingan.27 
Kita mengenal beberapa jenis absensi. Yang membedakan jenis-jenis 
absensi tersebut adalah cara penggunaannya, dan tingkat daya gunanya secara 
umum jenis-jenis absensi dapat di kelompokkan menjadi dua, yaitu; 
1). Absensi manual, adalah cara pengentrian kehadiran dengan cara menggunakan 
pena (tanda tangan). 
2). Absensi non manual (dengan menggunakan alat), adalah suatu cara 
pengentrian kehadiran dengan menggunakan system terkomputerisasi, bisa 
menggunakan kartu dengan barcode, finger print ataupun dengan 
mengentrikan nip dan sebagainya. 
Kelebihan absensi manual tersebut ialah murah dan juga mudah. 
Namun absensi manual juga mempunyai kekurangan, yaitu : 
a. Pegawai atau pekerja dapat menulis waktu hadir maupun pulang sesuai dengan 
kehendaknya. 
b. Pegawai atau pekerja dapat mencatatkan waktu hadir maupun pulang temannya 
yang belum datang atau juga pulang lebih awal. 
c. Bagian penggajian akan dapat mengalami kesulitan pada saat merekap jam 
hadir pegawai atau pekerja pada akhir bulan. 
                                                          
27 Erna, Simonna, Sistem Tekhnologi Informasi, Pengembangan dan Pengolahan (Edisi 
ketiga Yogyakarta: Andi, 2008), h.87 
 Waktu hadir atau absensi dimaksudkan untuk mengumpulkan data 
mengenai jumlah jam hadir pegawai atau pekerja dalam suatu periode 
pembayaran dan juga kadang-kadang juga tentang tarif upah untuk pekerjaan yang 
dilakukan. Pencatatan waktu kerja dimaksudkan untuk dapat mencatat jam kerja 
sesungguhnya yang digunakan oleh pegawai atau pekerja dalam setiap pekerjaan 
(job) atau departemennya. Catatan waktu kerja tersebut dapat digunakan untuk 
mengecek catatan waktu hadir serta juga mendapatkan data produksi yang 
diperlukan untuk dapat distribusi upah serta gaji dan juga perhitungan intensif. 
C. Absensi Sidik Jari (Finger Print) 
Mesin absensi sidik jari (Finger Print) adalah salah satu penerapan 
teknologi guna mencapai tujuan meningkatkan  efektifitas  kerja  yaitu  dengan  
meningkatkan  kedisiplinan kerja. Sidik jari tiap-tiap orang tidak ada yang sama, 
oleh karena itu dengan mesin tersebut otomatis tidak akan dapat dimanipulasi, 
sehingga proses yang yang dilakukan dapat menghasilkan suatu laporan dengan 
cepat dan tepat.28 
Teknologi yang digunakan pada mesin sidik jari adalah teknologi 
biometrik, ada beberapa teknologi biometrik yang digunakan yaitu sidik jari, 
tangan, bentuk wajah, suara, dan retina. Namun yang paling banyak digunakan 
adalah teknologi sidik jari, hal ini dikarenakan teknologi sidik jari jauh lebih 
murah dan akurat dibanding teknologi lainnya. Berdasarkan survey Kevin Young 
dari PC Magazine pada tahun 2011, hampir 85% teknologi biometrik yang 
digunakan adalah sidik jari.  
                                                          
28 Widyahartono, “Efektivitas absensi”,  (Jakarta: PT Gramedia Pustaka Utama: 2008), 
h.3. 
 Dalam membuat laporan software absensi pada umumnya sudah 
dilengkapi dengan pengaturan rentang waktu laporan, bisa diatur sesuai dengan 








Proses input data dari mesin absensi finger print ke komputer 29 
Menggunakan mesin absensi sidik jari untuk absensi suatu pilihan yang 
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30 Sumber : http: //www.informatika.lipi.go.id/jurnal/implementasi-teknologi biometric- 
untuk sistem-absensi-perkantoran, diakses tanggal 23 Desember 2015 
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terjadi, karena tidak 
mengunakan kartu. 
Sidik jari seseorang 
selalu unik 
(tidak ada yang 
sama). Dapat 
menggunakan lebih 
dari 1 jari sebagai 
Identifikasi. 
























































Dan berikut ini beberapa faktor mengapa memilih mesin absensi 
menggunakan mesin absensi sidik jari sebagai pilihan yang tepat dengan 
berbagai keunggulannya, yaitu: Sidik jari tiap individu adalah unik, belum 
pernah ditemukan ada persamaannya, tidak ada titip dan rapel absen, objektif 
(jam masuk dan pulang tercatat), kenyamanan, keamanan, menghindari penyalah 
gunaan daftar hadir, mengurangi pekerjaan administratif secara manual, pegawai 
lebih tepat waktu, mendukung peningkatan produktivitas, mendukung pembinaan 
kepegawaian, efektivitas Waktu, efisiensi Biaya. 
Selain itu adapun tujuan dari penggunaan finger print sebagai mesin 
absensi, yaitu: 
1. Meningkatkan produktifitas pegawai terhadap organisasi yang  berawal dari 
kedisiplinan atas kehadiran pegawai di tempat kerja. 
2. Memberikan kemudahan dan kenyamanan dalam proses absensi pada 
kapegawaian dan dapat meningkatkan efisiensi waktu dalam pembuatan 
laporan absensi bagi unit kerja, khususnya bagian kepegawaian. 
3. Meningkatkan sistem paperless pada organisasi yang dimulai dengan sistem 
absensi sidik jari yang dapat mengurangi biaya dalam materi maupun 
 operasional. 
4. Memberikan informasi yang selengkap-lengkapnya kepada pimpinan dan 
bagian kepegawaian yang berhubungan dengan kedisiplinan pegawai berupa 
absensi kehadiran kerja yang merupakan salah satu dari syarat kerja serta 
memberikan informasi loyalitas pegawai yang dapat dijadikan dasar dalam 
penilaian kinerja pegawai. 
D. Disiplin Pegawai 
Potensi sumber daya manusia pada hakikatnya  merupakan suatu modal 
dasar pembangunan nasional. Namun, selama ini masih dirasakan masih bahwa 
potensi sumber daya manusia tersebut belum dapat dimanfaatkan secara optimal. 
Keadaan tersebut sangat besar pengaruhnya terhadap sikap mental tenaga kerja 
di lingkungan kerjanya yang berakibat rendahnya hasil kerjanya. Hal ini 
berakibat pada rendahnya tingkat pendapatan dan kesejahteraan tenaga kerja. 
Disiplin sebagai suatu kekuatan yang berkembang di dalam tubuh 
karyawan dan menyebabkan karyawan dapat menyesuaikan diri dengan sukarela 
pada keputusan, peraturan, dan nilai-nilai tinggi dari pekerjaan dan perilaku.31 
Menurut Terry, disiplin merupakan alat penggerak karyawan. Agar tiap 
pekerjaan dapat berjalan dengan lancer, maka harus diusahakan agar ada disiplin 
yang baik. Terry kurang setuju jika disiplin hanya dihubungkan dengan hal-hal 
yang kurang menyenangkan (hukuman), karena sebenarnya hukuman merupakan 
alat paling akhir untuk menegakkan disiplin.32  
Menurut Hasibuan, kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan 
                                                          
31 Edy Sutrisno, “Manajemen Sumber Daya Manusia”, (Jakarta: Kencana: 2014),  h.87 
32 Ibid, h.88 
 seseorang menaati semua peraturan instansi dan norma- norma sosial yang 
berlaku.33 
Menurut Sedarmayanti, disiplin adalah kondisi untuk melakukan koreksi 
atau hukum pegawai yang melanggar ketentuan atau prosedur yang telah 
ditetapakan organisasi. Disiplin merupakan bentuk pengendalian agar 
pelaksanaan pekerjaan pegawai selalu berada dalam koridor peraturan 
perundang-undangan yang berlaku.34 
Disiplin kerja dapat diartikan sebagai pelaksanaan manajemen untuk 
memperteguh pedoman-pedoman organisasi. Ada 2 bentuk disiplin kerja yaitu:35 
a. Disiplin prevektif adalah suatu upaya  untuk  mengerakan mengikuti dan 
mematuhi pedoman kerja, aturan-aturan yang Telah ditentukan. Tujuan 
dasarnya adalah untuk menggerakkan pegawai berdisiplin diri. 
b. Disiplin korektif adalah suatu upaya menggerkaan pegawai dalam 
menyatukan sutu peraturan dan mengarahkan untuk tetap mematuhi 
peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku pada instansi  tersebut. Pada 
disiplin korektif pegawai yang melanggar disiplin perlu diberikan sanksi 
sesuai peraturan yang berlaku. Tujuan pemberian sanksi adalah untuk 
memperbaiki pegawai pelanggar, memelihara peraturan yang berlaku, dan 
memberikan pelajaran kepada pelanggar. 
Pada dasarnya bayak indikator yang mempengaruhi tingkat kedisiplian 
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PT Remaja Rosdakarya, 2004), h. 129 
 
 pegawai suatu organisasi, di antaranya: 36 
1. Tujuan dan kemampuan 
Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta 
cukup menantang bagi kemampuan pegawai. Hal ini berarti bahwa tujuan 
(pekerjaan) yang dibebankan kepada pegawai harus sesuai dengan kemampuan 
pegawai bersangkutan, agar pegawai bekerja sungguh- sungguh dan displin 
dalam mengerjakannnya. 
2. Teladan pimpinan 
Teladan pimpinan sangat berperan penting dalam menentukan 
kedisiplinan pegawai karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para 
bawahanya. Pimpinan harus memberikan contoh yang baik, berdisiplin baik, 
jujur, adil, serta sesuai kata dengan perbuatan. Dengan teladan pimpinan yang 
baik, kedisiplinan bawahan pun akan ikut baik. 
3. Balas Jasa 
Balas jasa sangat berperan penting untuk menciptakan kedisiplinan 
pegawai. Artinya semakin besar balas jasa semaikin baik kedisiplinan pegawai. 
Sebaliknya apabila balas jasa kecil kedisiplinan pegawai menjadi rendah. Pegawai 
sulit untuk berdisiplin baik selama kebutuhan-kebutuhan primernya tidak 
terpenuhi. 
4. Keadilan 
Keadilan yang dijadikan dasar kebijaksanaan dalam pemberian balas jasa 
(pengakuan) atau hukuman akan merangsang terciptanya kedisiplinan pegawai 
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 yang baik. Pemimpin yang cakap dalam memimpin selalu berusaha bersikap adil 
terhadap semua bawahannya. Jadi, keadialan harus diterapkan dengan baik pada 
setiap instansi supaya kedisiplinan pegawai organisasi baik pula. 
5. Pengawasan Melekat (Waskat) 
Pengawasan melekat adalah tindakan nyata dan paling efektif dalam 
mewujudkan kedisiplinan pegawai. Dengan waksat berarti atasan harus aktif dan 
langsung mengawasi perilaku, moral, sikap, gairah kerja, dan prestasi 
bawahannya. Hal ini berarti atasan harus slalu ada/hadir di tempat kerja agar 
dapat mengawasi dan memberikan petunjuk, jika da  bawahannya yang 
mengalami kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaannya. 
6. Sanksi Hukuman 
Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan 
pegawai. Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, pegawai akan semakin 
takut melanggar peraturan-peraturan instansi, sikap, dan perilaku indisipliner 
pegawai akan berkurang. 
Berat/ringatnya sanksi hukuman yang akan diterapakn ikut 
mempengaruhi baik-buruknya kedisiplinan pegawai. Sanksi harus ditetapkan 
berdasarkan pertimbangan logis, masuk akal, dan diinformasikan secara jelas 
kepada semua pegawai. Sanksi hukuman seharusnya tidak terlaalu ringan atau 
terlalu berat supaya hukuman hendaknya cukup wajar untuk setiap tingkatan 
yang indispliner, bersifat mendidik, dan menjadi alat motivasi untuk memelihara 
kedispilinan dalam instansi. 
 
 7. Ketegasan 
Ketegasan pimpinan menegur dan menghukum setiap pegawai yang 
indisipliner akan mewujudkan kedisiplinan yang baik pada instansi tersebut. 
8. Hubungan kemanusiaan 
Pimpinan harus berusaha menciptakan suasana hubungan kemanusiaan 
yang serasi serta mengikat, vertikal maupun horizontal diantara semua pegawai. 
Terciptanya human relationship yang serasi akan mewujudkan lingkungan dan 
suasana kerja yang nyaman. Hal ini akan memotivasi kedisiplinan yang baik 
pada instansi. Jadi, kedisiplinan pegawai akan tercipta apabila hubungan 
kemanusiaan dalam organisasi tersebut baik. 
E.  Aturan Pemerintah tentang Disiplin Pegawai Negeri Sipil 
Pegawai Negeri Sipli (PNS) sebagai abdi negara dan masyarakat perlu 
mengacu pada peraturan perundang-undangan yang berlaku akan hal ini. Dalam 
hal Disiplin PNS, Pegawai Negeri Sipil Republik Indonesia mempunyai 
Peraturan Pemerintah (PP) No. 30 Tahun 1980 tentang Peraturan Disiplin 
Pegawai Negeri Sipil. Selama ini seluruh kewajiban dan larangan bagi PNS 
mengacu pada koridor-koridor pada Peraturan Pemerintah No.30 Tahun 1980 
tersebut.  
Pada tahun 2010, peraturan tentang Disiplin Pegawai Negeri Sipil 
disempurnakan lagi dengan dikeluarkannya Peraturan Pemerintah (PP) No.53 
Tahun 2010 tentang Disiplin Pegawai Negeri Sipil. Peraturan Pemerintah No.53 
Tahun 2010 ini diberlakukan pada bulan Juni 2015 hingga saat ini, sehingga 
segala hal yang berhubungan dengan Disiplin Pegawai Negeri Sipil mengacunya 
 pada peraturan tersebut. Jadi, bentuk disiplin bagi Pegawai Negeri Sipil adalah 
yang mengacu pada Peraturan Pemerintah No. 53 Tahun 2010 yang berisi 17 
kewajiban dan 15 larangan, sebagai penyempurnaan atas 26 kewajiban dan 18 
larangan sebagaimana Pegawai Negeri Sipil pahami dulu dalam Peraturan 
Pemerintah sebelumnya (PP No. 30 Tahun 1980). 
Perihal tidak masuk kerja, dipertegas dengan definisi tidak masuk kerja 
baik terus menerus maupun tidak menerus, dengan rincian sanksi sebagai berikut 
pada Peraturan Pemerintah No.53 Tahun 2010.37  
Tabel 2.2 
Pelanggaran-Pelanggaran Sanksi Disiplin sesuai Peraturan Pemerintah No. 





Lama Tidak  Masuk 
Kerja Tanpa Alasan  
Yang Sah 
Sanksi Menurut PP 
No.53 Tahun 2010 
1. Hukuman Disiplin Ringan 5 hari Teguran lisan 
  6 – 10 hari Teguran tertulis 
  
11 – 15 hari 
Pernyataan tidak puas 
secara tertulis 




21 – 25 hari 
Penundaan Kenaikan 
Pangkat 
   Penurunan Pangkat 
setingkat lebih 
rendah paling lama 1 
tahun 
3. Hukuman Disiplin Berat 31 – 35 hari 
Penurunan pangkat 
paling lama 3 tahun 
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41 – 45 hari 
Pembebasan dari 
jabatan 
   
> 46 hari 
Pemberhentian 
dengan hormat atau 
tidak dengan hormat 
Catatan: 
1. Penghitungan hari kerja selama hitungan masa tidak masuk kerja adalah 
secara kumulatif dan berkelanjutan (Januari s/d Desember dalam satu tahun) 
dengan penghitungan dikonversi 1 hari kerja = 7,5 jam; 
2. PNS mempunyai hak untuk tidak masuk kerja paling lama 4 hari dalam 1 
tahun; 
3. Yang dimaksud tidak masuk kerja tanpa alasan yang sah adalah alasan 
ketidak hadirannya tidak dapat diterima oleh akal sehat. 
F. Hubungan Penerapan Absensi dengan Disiplin Pegawai 
Pegawai Negeri Sipil sebagai unsur Aparatur negara, abdi negara dan 
abdi masyarakat dapat melaksanakan tugasnya dengan baik, maka ia harus 
mempunyai kesetiaan dan ketaatan penuh terhadap Pancasila, Undang-Undang 
Dasar 1945, negara, dan pemerintah, sehingga dengan demikian dapat 
memusatkan segala perhatian dan pikiran serta mengarahkan segala daya dan 
tenaganya untuk menyelenggarakan tugas pemerintahan dan pembangunan 
secara berdaya guna dan berhasil guna. Dengan demikian kesetiaan dan ketaatan 
penuh tersebut mengandung pengertian bahwa Pegawai Negeri Sipil berada 
sepenuhnya di bawah pimpinan pemerintah. Hal ini perlu ditegaskan untuk 
 menjamin kesatuan pimpinan dan garis pimpinan yang jelas dan tegas.38 
Dalam rangka meningkatkan disiplin pegawai, maka upaya pengendalian 
dan pengawasan disiplin kerja pegawai perlu dilaksanakan secara terus menerus 
dan konsisten. Salah satu faktor yang dapat dijadikan sebagai alat pengawasan 
dan pengendalian adalah melihat tingkat kehadiran pegawai yang secara periodik 
dievaluasi. Sistem pelaporan absensi manual yang selama ini dilakukan 
cenderung manipulasi dan tidak menyampaikan laporan kehadiran pegawai 
dengan apa adanya. Untuk mengukur tinggi rendahnya disiplin pegawai dapat 
melalui unsur-unsur semangat kerja tersebut yang meliputi : Absensi (tingkat 
kehadiran), Kerja Sama, dan Tanggung Jawab.  
Absensi merupakan kehadiran pegawai yang berkenaan dengan tugas dan 
kewajibannya. Pada umumnya instasi atau lembaga selalu memperhatikan 
pegawainya untuk datang dan pulang tepat waktu, sehingga pekerjaan tidak 
tertunda. Ketidak hadiran seorang pegawai akan berpengaruh terhadap efektivitas 
kerja, sehingga instansi atau lembaga tidak bisa mencapai tujuan secara optimal 
dan sasaran akhir kebijakan. 
Dengan adanya tingkat absensi yang baik maka dapat meningkatkan 
disiplin pegawai. Sedangkan yang dimaksud dengan disiplin Menurut Malayu 
Hasibuan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan 
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.39 Kedisiplinan harus 
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Negara Bandung Sebagai Upaya Pembentukan Aparatur Yang Berisi dan Berwibawa, e-Jurnal 
Ilmi Pemerintahan, (2008), h.10 
39 Malayu S.P Hasibuan, “ Manajemen Sumber Daya Manusia”, (Edisi Revisi; Jakarta: 
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 ditegakkan dalam suatu organisasi perusahaan. Tanpa dukungan disiplin karyawan 
yang baik, sulit bagi perusahaan untuk mewujudkan tujuannya. 
Agar perusahaan atau instansi dapat berjalan dengan baik dan berkembang 
maka dibuatlah suatu aturan yaitu yang biasa disebut peraturan atau kebijakan 
instansi. Peraturan tersebut dapat diartikan ialah suatu kumpulan aturan yang 
dibuat oleh seorang pemimpin perusahaan agar terciptanya suatu keteraturan 

















































 BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
A. Jenis Penelitian dan Lokasi Penelitian 
a. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif yaitu 
metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk 
meneliti pada populasi atau sample tertentu, pengumpulan data menggunakan 
instrument penelitian, analisis data bersifat kuantitatif statistik. dengan tujuan 
untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan.40 
b. Lokasi Penelitian 
  Pelaksanaan penelitian ini dilaksanakan di Kantor Perindustrian dan 
Perdagangan Kabupaten Gowa Jl. Mesjid Raya no. 34 Sungguminasa, yang 
bertujuan untuk mengetahui sejauh mana perbandingan efektivitas penerapan 
sistem absensi finger print dan manual. Adapun target waktu penelitian yaitu 2 
(dua) bulan. 
B. Pendekatan Penelitian 
  Pendekatan penelitian yang digunakan adalah pendekatan komparatif dan 
assosiatif. Yaitu merupakan penelitian yang bersifat membandingkan. Penelitian 
ini dilakukan untuk membandingkan persamaan dan perbedaan dua atau lebih 
fakta-fakta dan sifat-sifat objek yang di teliti berdasarkan kerangka pemikiran 
tertentu.  
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D”, (Bandung: Alfabeta: 2014), h. 11. 
   Jadi, penelitian komparatif-assosiatif yaitu perbandingan korelasi antara 
dua variable atau lebih pada sampel atau populasi yang berbeda.41 
C. Populasi dan Sampel 
  Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek 
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.42  
  Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut.43 Dalam penelitian ini sampel yang digunakan adalah sampel 
Jenuh, yaitu tekhnik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan 
sebagai sampel.44 Yang mana dalam penelitian ini adalah seluruh populasi di 
Kantor Perindustrian dan perdagangan Kab.Gowa dijadikan sampling yaitu 
sebanyak 50 orang pegawai. 
D. Jenis dan Sumber Data 
  Jenis data dalam sebuah penelitian terbagi atas data kualitatif dan 
kuantitatif, sedangkan sumber data terdiri dari data primer dan data sekunder.  
1. Jenis Data 
a. Data kualitatif adalah data yang diperoleh berupa keterangan-keterangan 
yang mendukung penelitian ini. 
b. Data kuantitatif adalah data yang digunakan untuk meneliti pada populasi 
atau sampel yakni data ordinal yang diperoleh dari hasil kuesioner yang 
diterjemahkan dengan menggunakan skala likert.  
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D”, (Bandung: Alfabeta: 2014),  h. 62. 
42 Ibid, h. 119. 
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 2. Sumber Data 
a. Data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dengan 
menyebarkan kuesioner kepada seluruh pegawai di Kantor Dinas 
Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Gowa.  
b. Data sekunder adalah data yang telah ada dan tersusun secara sistematis 
serta merupakan hasil penelitian atau rangkuman dari dokumen-dokumen 
yang berhubungan dengan masalah yang diteliti seperti buku, surat kabar, 
dan jurnal. 
E. Metode Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data adalah tehnik atau cara-cara yang dapat 
digunakan oleh peneliti untuk mengumpulkan data. Ada beberapa instrument 
pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini, diantaranya:45 
1. Wawancara, pengumpulan informasi dengan jalan bertanya langsung pada 
pihak terkait sehingga memudahkan pengumpulan data baik primer maupun 
sekunder. Hal ini dilakukan untuk mendapatkan informasi yang tidak bisa 
digali dengan kuisioner.  
2. Kuisioner, adalah seperangkat pertanyaan yang disusun untuk diajukan 
kepada responden. Kuisioner ini dimaksudkan untuk memperoleh informasi 
tertulis dari responden mengenai efektifitas penerapan absensi finger print 
dan manual terhadap Disiplin Pegawai Negeri Sipil. Data kuisioner 
dikumpulkan secara langsung, hal ini dilakukan untuk mendapatkan data 
yang benar-benar objektif. Data kuisioner bersifat tertutup, yakni pertanyaan 
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 dibuat sedemikian rupa sehingga jawaban responden terbatas pada salah satu 
alternatif jawaban yang disediakan. 
3. Observasi, yaitu suatu proses yang kompleks, suatu proses yang tersusun dari 
berbagai proses biologis dan psikologis. Dua diantara yang terpenting adalah 
proses-proses pengamatan dan ingatan. Tekhnik pengumpulan data dengan 
observasi digunakan bila, penelitian berkenaan dengan perilaku manusia, 
proses kerja, gejala-gejala alam dan bila responden yang diamati tidak terlalu 
besar.  
4. Studi Dokumen, mengumpulkan informasi dengan mempelajari sumber data 
tertulis yang dilakukan untuk memperoleh data sekunder yang ada kaitannya 
dengan penelitian yang dilakukan, misalnya struktur organisasi, dan jumlah 
karyawan. 
F. Instrumen Penelitian 
  Instrumen penelitian adalah alat yang digunakan oleh peneliti untuk 
mengumpulkan data agar pekerjaannya lebih muda dan hasilnya lebih baik, 
dalam artian lebih cermat, lengkap dan sistematis sehingga lebih mudah dikelola. 
Instrumen penelitian merupakan suatu unsur yang amat penting dalam suatu 
penelitian, karena fungsinya sebagai sarana pengumpul data yang banyak 
menentukan keberhasilan suatu peneliti yang dituju.46 Oleh karena itu, instrumen 
pnelitian yang digunakan harus sesuai dengan situasi dan kondisi dari penelitian 
itu sendiri. Sehingga nantinya memudahkan dalam merangkum 
permasalahannya. Adapun Instrumen dalam Penelitian ini sebagai berikut: 
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 Tabel 3.1 
Instrumen Penelitian 









Salah satu penerapan 
tekhnologi guna mencapai 
tujuan meningkatkan 
efektivitas kerja yaitu 
dengan meningkatkan 
kedisiplinan Kerja (Yeni, 
2010:15) 
1. Pencapaian Target 
2. Kemampuan Adaptasi 




















Kegiatan yang dilakukan 
oleh pegawai untuk 
membuktikan dirinya hadir 
atau tidak hadir dalam 
bekerja disuatu instansi 
berupa buku daftar hadir 
(Faisal,2006:26) 
1. Pencapaian Target 
2. Kemampuan Adaptasi 








3.  Disiplin 
Pegawai 
(Y) 
Kesadaran dan kesediaan 
seseorang menaati semua 
peraturan instansi dan 
norma-norma social yang 
berlaku (Hasibuan, 
2009:193) 
1. Tujuan dan kemampuan 
2. Teladan pimpinan 
3. Balas Jasa 
4. Keadilan 
5. Pengawasan 
6. Sanksi Hukuman 
7. Ketegasan 
8. Hubungan kemanusiaan 
(Hasibuan, 2009:197) 
9. Menaati Ketentuan Jam 
Kerja 
10. Mengutamakan 
kepentingan negara (PP 





G. Tekhnik Analisis Data 
Analisis data merupakan kegiatan setelah data dari seluruh responden atau 
sumber data lain terkumpul. Kegiatan dalam analisis data adalah: 
mengelompokkan data berdasarkan variabel dan jenis responden, mentabulasi data 
berdasarkan variabel dari selurus responden, menyajikan data tiap variabel yang 
diteliti, melakukan perhitungan untuk menjawab rumusan masalah, dan 
melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis yang telah diajukan.47 Adapun 
tekhnik analisis data yang digunakan peneliti yaitu: 
1. Uji Validitas 
 Uji Validitas digunkan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu kuesioner. 
Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk 
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Uji 
signifikansi dilakukan dengan membandingkan nilai r-hitung dengan r tabel untuk 
degree of freedom (df)= n-2, dalam hal ini adalah jumlah sampel.48 
 Dalam uji validitas dapat pula digunakan rumus teknik korelasi product 
moment sebagai berikut: 
r =
n ∑ XY −  ∑ x .  ∑ Y
√(∑ x2 − (∑ x)2). (∑ Y2 − (∑ x)2) 
 
Dimana: r hitung    = Koefisien korelasi. 
    n   = Jumlah sampel. 
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D”, (Bandung: Alfabeta: 2014),  h. 199. 
48 Imam Ghozali,  “Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS 19”, 
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     X   = Jumlah skor item. 
    Y   = Jumlah skor total (seluruh item) 
2. Uji Reliabilitas 
 Reliabilitas sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan 
reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten 
atau stabil dari waktu ke waktu. Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel 
jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0,70.49  
 Uji realibilitas dapat dilakukan dengan menggunakan koefisien alpha (a) 
dari cronbach’s, yaitu: 














Dimana:  rn =  Realibilitas instrumen 
   k =  Banyak butir pertanyaan. 
   b =  Koefisien korelasi. 
            ∑𝜎𝑏
2  =  Jumlah varian butir. 
    𝜎𝑏
2   =  Varian total. 
   n =  Jumlah sampel. 
   X =  Nilai skor yang dipilih.  
3. Analisis Regresi Linear Sederhana 
Analisis regresi linear sederhana adalah metode statistik yang berfungsi 
untuk menguji sejauh mana hubungan sebab akibat antara variabel faktor 
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 penyebab (X) terhadap variabel akibatnya (Y).50  Analisis ini untuk mengetahui 
pengaruh dari absensi manual dan finger print  terhadap Disiplin Pegawai Negeri 
Sipil. Dalam analisis regresi linear sederhana ini, rumus yang digunakan adalah 
sebagai berikut: 
 
Y = a + bX 
 
Dimana : 
Y = Dependent 
X = Independent 
a = Konstanta 
b  = Koefisien Regresi 
5. Pengujian Hipotesis 
 1). Pengujian Hipotesis Assosiatif  
 Uji statistik t (Uji Parsial) pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh 
pengaruh satu variabel penjelas/independen secara individual dalam menerangkan 
variasi variabel dependen.51 Untuk menguji  hipotesis secara parsial , alat uji yang 
dipergunakan adalah koefisien parsial (r) . Koefisien parsial (r) merupakan uji 
yang digunakan untuk mengetahui pengaruh antara variable independen (X) 
dengan variable dependen(Y). Untuk keperluan pengujian ini dengan melihat 
apakah nilai-nilai koefisien yang diperoleh bernilai nyata atau tidak digunakan t 
test, dan membandingkan antara t hitung dengan t table pada tingkat keyakinan 5% 
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 atau ( 05,0 ). Kriteria pengujian t test ini menggunakan uji dua sisi dengan 
05,0  dan taraf signifikan 95 %. 
 Selanjutnya membandingkan t hitung dan t tabel pada tingkat kepercayaan 
(level of significance) = 0,05, sehingga: 
a. Jika t hitung > t tabel maka Ha diterima 
b. Jika t hitung < t tabel maka Ha ditolak 
  2). Pengujian Hipotesis Komparatif  
  Untuk menguji hipotesis ketiga menggunakan bentuk hipotesis 
komparatif (dua sampel) yaitu Paired Sample t-test. Pengujian ini termasuk 
dalam golongan statistika parametrik (Uji beda) yang digunakan dalam 
pengujian hipotesis dan untuk mengetahui ada atau tidaknya perbedaan yang 
signifikan dari dua variabel yang dikomparasikan. Paired Sample t-test  ini 
merupakan analisis dengan melibatkan dua pengukuran pada subjek yang sama 
terhadap suatu pengaruh atau perilaku tertentu. Pada uji beda ini, peneliti 
menggunakan sampel yang sama, tetapi pengujian terhadap sampel dilakukan 
sebanyak dua kali. 
  Adapun dasar penggunaan Paired Sample t-test adalah dua sampel 
berpasangan dimana sampel berpasangan merupakan subjek yang sama namun 
mengalami perlakuan yang berbeda, dan merupakan data kuantitatif (Interval-
Ratio). Sampel yang digunakan harus dalam kondisi yang sama atau 
homogenitas dan berasal dari populasi yang telah terdistribusi secara normal.  
  Hal ini dapat diketahui setelah melakukan uji asumsi klasik yaitu uji 
normalitas dan uji homogenitas pada data tersebut.  
  Kriteria pengambilan keputusannya adalah: 
a. Jika Nilai P value > 0,05 maka Ha diterima   
b. Jika Nilai P value < 0,05 maka Ha ditolak 
6). Koefisien Korelasi (R) 
Koefisien korelasi merupakan suatu alat yang digunakan untuk mengukur 
tingkat keeratan hubungan antara variable independen dengan variable dependen. 
Nilai R akan berkisar antara 0 - 1, semakin mendekati 1 hubungan antara variable 
independen secara bersama-sama dengan variable dependen semakin kuat. 
7). Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien Determinasi (R2) adalah suatu besaran yang mengukur seberapa 
baik persamaan garis regresi bisa menerangkan keragaman data. .Nilai R2 akan 










 BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Instansi 
1. Sejarah Ringkas  
Tahun 1961 baru terbentuk Departemen Perindustrian Rakyat Kabupaten 
Gowa dengan alamat tetap Jl. Mesjid Raya no. 34 Sungguminasa Kab.Gowa. 
Tahun 1970 berubah nama menjadi Kantor Resor Perindustrian Kabupaten 
Gowa dan wilayah kerjanya meliputi Gowa, Takalar dan Jeneponto. Alamat masih 
di Jl.Mesjid Raya Sungguminasa. 
Tahun 1976 kembali lagi menjadi Kantor Departemen Perindustrian 
Kabupaten Gowa dan Takalar, alamat sama dengan diatas. 
Tahun 1982 berubah menjadi Kantor Departemen Perindustrian Kabupaten 
Gowa.  
Tahun 1995  sesuai dengan Peraturan Daerah No. 03 Tahun 2001 maka 
Departemen berupa wujud menjadi Dinas Perindustrian Perdagnagan dan 
Penanaman Modal Kab.Gowa. Dan Selanjutnya pada Tahun 2001 yang dikenal 
dengan abad 21 yang lebih dikenal dengan millennium ketiga dan sekaligus 
terlaksananya otonomi daerah sebagai implementasi dari UU No.22 Tahun 1999 
dan UU.No.25 Tahun 1999 yang penuh dengan tantangan dibidang pembangunan 
ekonomi daerah dimana Kabupaten Gowa ditunjuk sebagai pelaksana ketentuan 
otonomi daerah mewakili Propinsi Sulawesi Selatan.  
Maka Dinas Perindustrian Perdagangan dan Penanaman Modal berupa 
bentuk menjadi Dinas Perindustrian dan Perdagangan sampai sekarang sesuai 
 dengan Perda No.7 tahun 2008 tentang Organisasi dan Tata Kerja Dinas 
Kabupaten Gowa. 
2. Visi dan Misi Dinas Perindustrian dan perdagangan 
Adapun Visi dan Misi Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten 
Gowa  sebagai berikut : 
a. VISI 
Visi Dinas Perindustrian dan Perdagangan adalah “ Menjadikan 
Kabupaten Gowa sebagai pusat pertumbuhan sektor industri dan perdagangan di 
kawasan selatan Propinsi Sulawesi Selatan”  
b. MISI 
Misi Dinas Perindustrian dan Perdagangan adalah  : 
a. Meningkatkan Pembinaan untuk pengembangan industri kecil yang 
berkualitas  dan berdaya saing tinggi. 
b. Menjamin kelancaran jalur distribusi dan ketersediaan barang/jasa 
c. Menciptakan iklim usaha yang kondusif serta jaminan kepastian bagi investor 
d. Menyiapkan data potensi yang akurat dengan pemanfaatan sistem informasi 
e. Mengembangkan agroindustri dan agrobisnis 
f. Memperluas pangsa pasar ( Pemasaran ) hasil industri dan agrobisnis. 
g. Terciptanya kesempatan berusaha dan kesempatan kerja. 
Maka Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Gowa sebagai 
lembaga yang bertanggung jawab dalam pertumbuhan dunia usaha sangat dituntut 
untuk meningkatkan kinerjanya dalam melaksanakan tugas dan fungsi yang 
diembannya. 
 3. Struktur Organisasi 
Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Gowa adalah 
melaksanakan kewenangan daerah dalam bidang perindustrian dan perdagangan 
yang diberikan oleh Pemerintah dan tugas lainnya yang diberikan oleh Bupati. 
Dengan demikian jelaslah bahwa tugas pokok dalam struktur organisasi dinas ini 
memiliki 1(satu) orang Kepala Dinas (eselon II B), 1(satu) orang Sekretaris 
(eselon III A) dan 3 (tiga) orang Kepala Bidang (eselon III A) masing-masing 
Kepala Bidang Perindustrian, Kepala Bidang Perdagangan dan Kepala Bidang 
Pengembangan Usaha Mikro yang masing-masing membawahi 3 (tiga) Kepala 
Sub.Seksi, untuk jelasnya berikut diberikan bagan Struktur Organisasi Dinas 
Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Gowa berdasarkan Lampiran Peraturan 
Daerah Nomor. 07 Tahun 2008 tentang Organisasi dan Tata Kerja Dinas Daerah 








Sumber : Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kab.Gowa, 2016 
 
 
 4. Pembagian tugas Dinas perindustrian dan perdagangan 
 Adapun pembagian tugas pada masing-masing devisi atau bagian dalam 
Kantor Dinas Perindustrian dan perdagangan adalah : 
1. KEPALA DINAS 
 Kepala Dinas Perindustrian dan Perdagangan mempunyai fungsi : 
a. Perumusan Kebijakan Teknis dinas; 
b. Penyusunan rencana strategic dinas; 
c. Penyelenggaraan pelayanan urusan pemerintahan dan pelayanan umum 
dibidang perindustrian dan perdagangan; 
d. Pembinaan, pengkoordinasian, pengendalian, pengawasan program dan 
kegiatan dinas; 
Rincian tugas Kepala Dinas Perindustrian dan Perdagangan sebagai 
berikut : 
a. Merumuskan dan menyelenggarakan rencana strategik dan program kerja 
dinas yang sesuai dengan visi misi daerah; 
b. Mengkoordinasikan perumusan dan penyusunan program kerja dinas sesuai 
bidang tugasnya; 
c. Menyelenggarakan pemberian izin, melaksanakan pengawasan dan pembinaan 
terhadap usaha perdagangan dan izin usaha kawasan industri yang lokasinya 
di kabupaten, menyelenggarakan standar kompetisi SDM industry dan 
aparatur Pembina industry di kabupaten; 
d. Memberikan perlindungan kepastian berusaha terhadap usaha industri dan 
pemberian fasilitas usaha dalam rangka pengembangan IKM di kabupaten; 
 2. SEKRETARIS   
Sekretarian dipimpin oleh seorang Sekretaris, mempunyai tugas 
merencanakan operasionalisasi, memberi tugas, memberi petunjuk, menyelia, 
mengatur, mengevaluasi dan melaporkan penyelenggaraan tugas kesekretariatan, 
meliputi urusan umum dan kepegawaian, perencanaa dan pelaporan serta 
pengelolaan keuangan; 
 Dalam menyelenggarakan tugas sebagaimana dimaksud diatas,  Sekretaris  
bertugas: 
a. Penyusunan kebijakan teknis administrasi kepegawaian, administrasi 
keuangan, perencanaan pelaporan; 
b. Penyelenggaraan kebijakan administrasi kepegawaian, administrasi keuangan 
dan perencanaan palaporan; 
c. Pembinaan, pengkoordinasian, pengendalian, pengawasan program dan 
kegiatan sub bagian; 
d. Penyelenggaraan evaluasi program dan kegiatan sub bagian. 
 Rincian tugas sekretaris adalah sebagai berikut : 
a. Merencanakan, mengorganisasikan, menggerakkan dan mengendalikan serta 
menetapkan kebijakan dibidang umum, kepegawaian, keuangan dan 
perlengkapan;  
b. Menyusun rencana kegiatan tahunan sebagai pedoman pelaksanaan tugas; 
c. Mengelola dan mengkoordinasikan pelaksanaan pelayanan teknis dan 
administrative kepada seluruh satuan organisasi dalam lingkup Dinas 
Perindustrian dan Perdagangan; 
 d.  Mengelola dan mengkoordinasikan pelaksanaan urusan umum dan 
kepegawaian; 
e. Mengelola dan mengkoordinasikan pelaksanaan urusan perencanaan dan 
pelaporan; 
3. KEPALA BIDANG PERINDUSTRIAN  
 Bidang Perindustrian dipimpin oleh seorang Kepala Bidang , mempunyai 
tugas merencanakan operasionalisasi, memberi tugas, memberi petunjuk, 
menyelia, mengatur, mengevaluasi, dan melaporkan penyelenggaraan tugas di 
Bidang Perindustrian. 
Dalam  menyelenggarakan tugas sebagaimana dimaksud diatas, Kepala 
Bidang mempunyai fungsi : 
a. Penyusunan kebijakan teknis Bidang Perindustrian. 
b. Penyelenggaraan program dan Kegiatan Bidang Perindustrian; 
c. Pembinaan, pengkoordinasian, pengendalian, pengawasan program dan 
kegiatan kepala seksi dan pejabat non struktural dalam lingkup Bidang 
Perindustrian; 
d. Penyelenggaraan evaluasi program dan kegiatan kepala seksi dan pejabat non 
struktural dalam lingkup Bidang Perindustrian. 
Rincian tugas kepala bidang perindustrian adalah sebagai berikut : 
a. Merencanakan dan menyelenggarakan operasionalisasi rencana kerja sesuai 
tugas pokok dan fungsinya; 
b. Merumuskan kebijaksanaan teknis pembinaan pengembangan, pemberdayaan 
dan pengawasan usaha industri; 
 c. Merumuskan bahan penyusunan rencana dan program  pemberian izin usaha 
industri dan Tanda Daftar Industri; 
d. Merumuskan bahan penyusunan rencana dan program pelaksanaan penerbitan 
Izin Usaha Kawasan Industri; 
e. Merumuskan bahan bimbingan dan pengendalian teknis pengelolaan dan 
pengembangan Kawasan Industri Berikat dan penyelenggaraan kemitraan 
industri kecil, menengah, besar dan sektor ekonomi lainnya; 
4. KABID PERDAGANGAN   
Bidang perdagangan dipinpin oleh seorang Kepala Bidang, mempunyai 
tugas merencanakan operasionalisasi , member tugas, memberi petunjuk, 
menyelia, mengatur, mengevaluasi, dan melaporkan penyelenggaraan tugas di 
bidang Perdagangan. 
Dalam menyelenggarakan tugas sebagaimana dimaksud diatas,  Kepala 
Bidang perdagangan mempunyai tugas  : 
a. Penyusunan kebijakan teknis Bidang Perdagangan; 
b. Penyelenggaraan program dan kegiatan Bidang Perdagangan; 
c. Pembinaan, Pengkoordinasian, pengendalian, pengawasan program dan 
kegiatan kepala seksi dan pejabat non structural dalam lingkup Bidang 
Perdagangan; 
d. Penyelenggaraan evaluasi program dan kegiatan kepala seksi dan pejabat non 
structural dalam lingkup Bidang Perdagangan; 
 
 
 Rincian tugas kepala bidang perdagangan adalah sebagai berikut : 
a. Merencanakan dan menyelenggarakan operasional rencana kerja sesuai tugas 
pokok dan fungsi ; 
b. Merumuskan kebijaksanaan teknis pembinaan, pemberdayaan, dan 
pengawasan usaha Perdagangan; 
c. Merumuskan bahan penyusunan rencana dan program pelaksanaan penertiban 
izin usaha Perdagangan; 
d.  Merumuskan bahan bimbingan dan pengendalian teknis pengelolaan kawasan 
perdagangan; 
e. Mengelola dan mengkoordinasikan pelaksanaan urusan perencanaan dan 
pelaporaMerumuskan bahan kebijaksanaan teknis penyelenggaraan promosi 
agrobisnis dan agroindustri dalam rangka peningkatan potensi pasar; 
5. KEPALA BIDANG PENGEMBANGAN USAHA MIKRO  
Bidang Pengembangan Usaha Mikro dipimpin oleh seorang Kepala 
Bidang, mempunyai tugas merencanakan operasionalisasi, memberi tugas, 
memberi petunjuk, menyelia, mengatur, mengevaluasi, dan melaporkan 
penyelenggaraan tugas di Bidang Pengembangan Usaha Mikro 
Dalam menyelenggarakan tugas sebagaimana dimaksud diatas, Kepala 
Bidang pengembangan usaha mikro mempunyai fungsi : 
a. Penyusunan kebijakan teknis Bidang Pengembangan Usaha Mikro 
b. Penyelenggaraan program dan Kegiatan Bidang Pengembangan Usaha Mikro; 
 c. Pembinaan, pengkoordinasian, pengendalian, pengawasan program dan 
kegiatan kepala seksi dan pejabat non struktural dalam lingkup Bidang 
Pengembangan Usaha Mikro; 
d. Penyelenggaraan evaluasi program dan kegiatan kepala seksi dan pejabat non 
struktural dalam lingkup Bidang Pengembangan Usaha Mikro. 
Rincian tugas kepala bidang usaha mikro adalah sebagai berikut : 
a. Merencanakan dan menyelenggarakan operasionalisasi rencana kerja sesuai 
tugas pokok dan fungsinya; 
b. Memberikan petunjuk pelaksanaan tugas; 
c. Menyusun rencana kegiatan Bidang Pengembangan Usaha Mikro sebagai 
acuan pelaksanaan tugas; 
d. Memberi petunjuk kepada bawahan agar tugas diselesaikan dengan baik dan 
memeriksa hasil kerja bawahan agar sesuai dengan petunjuk dan ketentuan 
yang berlaku; 
e. Menyusun bahan bimbingan teknis Bidang Pengembangan Usaha Mikro; 
f. Menyusun bahan petunjuk teknis peningkatan kemampuan dan keterampilan 
SDM usaha mikro; 
g. Menyusun dan menyebarluaskan informasi mengenai pelaksanaan dan 
pengembangan usaha mikro; 
h. Menganalisa data para pengusaha dengan hasil produksinya masing-masing; 
i. Mengolah data perkembangan usaha mikro untuk keperluan evaluasi terhadap 
partisipasi; 
 j. Melaksanakan kegiatan administriasi umum perkantoran dan membuat laporan 
pelaksanaan tugas kepada atasan; 
k. Mengevaluasi pelaksanaan tugas bawahannya; 
l. Melaksanakan tugas lainnya yang diberikan oleh atasan. 
b. Hasil Penelitian 
1. Karakteristik Responden 
Penelitian ini menguraikan mengenai penerapam absensi manual dan 
finger print terhadap Disiplin Pegawai Negeri Sipil pada Dinas Perindustrian dan 
Perdagangan Kab. Gowa. Hal ini bertujuan untuk mengetahui perbandingan 
penerapam absensi manual dan finger print terhadap Disiplin Pegawai Negeri 
Sipil pada Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kab. Gowa. Dalam penelitian ini 
mengambil semua pegawai 50 orang sebagai sampel penelitian. 
Karakteristik responden berguna untuk menguraikan deskripsi identitas 
responden menurut sampel penelitian yang telah ditetapkan. Salah satu tujuan 
dengan karakteristik responden adalah memberikan gambaran objek yang menjadi 
sampel dalam penelitian ini. Karakteristik responden yang menjadi sampel dalam 
penelitian ini kemudian dikelompokkan menurut jenis kelamin, usia, lama 
bekerja, dan pendidikan terakhir. Untuk memperjelas karakteristik responden 
yang dimaksud, maka akan disajikan tabel mengenai data responden seperti yang 
dijelaskan berikut ini. 
a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis kelamin secara umum dapat memberikan perbedaan pada perilaku 
seseorang. Dalam suatu bidang kerja jenis kelamin seringkali dapat menjadi 
 pembeda aktivitas yang dilakukan oleh individu. Penyajian data responden 
berdasarkan jenis kelamin adalah sebagai berikut ini:  
Tabel 4.1 
Jenis Kelamin Responden 
Keterangan  
 










Jumlah 50 100 % 
Sumber: Data primer yang diolah, 2016  
 Dari tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa dari 50 orang responden, 
sebagian besar berjenis kelamin laki-laki yaitu 28 orang atau 56% dan sisanya 
adalah responden yang berjenis kelamin perempuan sebanyak 22 orang atau 44%.  
Responden pria lebih banyak dari wanita, Hal ini menunjukkan bahwa jenis 
kelamin laki-laki sebagai proporsi yang lebih besar dibanding pegawai perempuan 
yang bekerja pada Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kab. Gowa. Hal ini 
disebabkan karena pria lebih agresif dan lebih besar pengharapannya dari pada 
wanita dalam memiliki pengharapan/ekspektasi untuk sukses. 
b. Karakteristik responden berdasarkan usia 
Umur dalam keterkaitannya dengan kinerja individu di lokasi kerja 
biasanya adalah sebagai gambaran akan pengalaman dan tanggung jawab 
individu. Tabulasi umur responden dapat dilihat sebagai berikut. 
 
 





















50 100 % 
     Sumber: Data primer yang diolah, 2016  
Dari tabel di atas yang berdasarkan usia, responden yang berumur 31-40  
tahun merupakan yang paling banyak, yaitu terdiri dari 16 orang atau 32% dan 
yang paling sedikit berumur 21-30 tahun, yaitu terdiri dari 4 orang atau 8%. Dari 
hasil perolehan data tersebut membuktikan bahwa responden dengan usia 31-40 
tahun memiliki tingkat kematangan secara pribadi sehingga self-control serta 
perilaku terhadap pegawai di lingkungan kerja lebih stabil. Pegawai dengan usia 
ini lebih inisiatif dalam mengeluarkan ide-ide dan gagasan yang segar dalam 
melakukan pekerjaannya. Urutan kedua adalah umur 41-50 tahun sebanyak 15 
orang atau 30% dan juga umur 51-60 tahun sebanyak 15 orang atau 30%. Di usia 
seperti ini pegawai sudah tua dan hampir sampai pada usia pensiun. Tetapi untuk 
umur tersebut taraf pegawai sudah memiliki prestasi yang tinggi dan pengalaman 
yang banyak.  
 
 
 c. Karakteristik berdasarkan Pendidikan responden 
Pendidikan seringkali dipandang sebagai satu kondisi yang mencerminkan 
kemampuan seseorang. Penyajian data responden berdasarkan pendidikan adalah 

























50 100 % 
 Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
 Hasil olahan data mengenai karakteristik responden yang berdasarkan 
tingkat pendidikan yang ditunjukkan pada tabel 4.3 diatas, dari 50 orang 
responden terdapat 7 orang atau 14% yang berpendidikan Strata 2, terdapat 33 
orang atau 66% yang berpendidikan Strata 1, kemudian pendidikan D3 hanya 1 
orang atau 2% dan yang terakhir adalah pendidikan SMA terdapat 9 orang atau 
18%. Data ini menunjukkan bahwa jumlah responden yang terbanyak adalah dari 
kelompok responden yang berpendidikan S1 yaitu sebanyak 33 orang atau 66% 
dari jumlah responden. Ini menunjukkan bahwa pegawai Dinas Perindustrian dan 
Perdagangan Kab. Gowa sebagian besar memiliki pendidikan tinggi. Hal ini 
 disebabkan karena pada dasarnya pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan 
Kab. Gowa dibutuhkan pendidikan yang tinggi, karena peranan pendidikan dalam 
pengembangan sumber daya manusia ialah membina manusia menjadi tenaga 
produktif. Selain itu pendidikanlah yang berperan membentuk kepribadian yang 
berorientasi kepada prestasi dan bekerja dengan rencana dan berani mengambil 
resiko yang diperhitungkan dengan baik, bertanggung jawab atas pekerjaannya, 
dan bekerja dengan hasil yang jelas yang dapat diukur dengan sukses atau gagal.  
d. Karakteristik Responden berdasarkan Masa Kerja  
Masa kerja seseorang menunjukkan hubungan secara positif terhadap 
kinerja dan disiplin seseorang. Masa kerja yang lama menunjukkan pengalaman 
yang lebih dibandingkan rekan kerja yang lain. Masa kerja seseorang juga akan 
menentukan prestasi individu yang merupakan dasar prestasi dan kinerja 
organisasi. Semakin lama seseorang bekerja di suatu organisasi, maka tingkat 
prestasi individu akan semakin  meningkat yang dibuktikan dengan tingginya 
tingkat pelayanan dan akan berdampak kepada kinerja dan keuntungan organisasi 
yang menjadi lebih baik. Penyajian data responden berdasarkan masa kerja adalah 
sebagaimana terlihat pada Tabel 4.4 berikut ini:     
Tabel 4.4 
Masa Kerja Responden 
Keterangan  
 


























50 100 % 
 Sumber: Data primer yang diolah, 2016  
Dari tabel 4.4 di atas yang berdasarkan lama bekerja, responden yang 
paling dominan adalah pegawai yang bekerja antara 6-10 tahun yang terdiri dari 
24 orang atau 48%, dan yang paling sedikit pegawai yang bekerja selama 1-5 
tahun sebanyak 3 orang atau 6%, kemudian yang telah bekerja selama 11-15 tahun 
tidak ada dan pegawai yang bekerja selama 16-20 tahun dan 26-30 tahun 
sebanyak 5 orang atau 10%. Selanjutnya pegawai yang bekerja selama 21-25 
tahun sebanyak 6 orang atau 12% kemudian disusul oleh pegawai yang bekerja 
selama >31 tahun sebanyak 7 orang atau 14%. Hal ini menunjukkan bahwa 
pegawai di Kantor Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kab. Gowa diduga 
memiliki tingkat Komitmen Organisasi yang cukup tinggi karena mampu bertahan 
selama lebih dari enam belas tahun bekerja sehingga membuktikan bahwa mereka 
memiliki keterikatan emosional terhadap pekerjaan, perusahaan , maupun pada 
pegawai lainnya. 
2. Deskripsi Data Penelitian 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 50 responden 
melalui penyebaran kuesioner, untuk mendapatkan kecenderungan jawaban 
 responden terhadap jawaban masing-masing variabel akan didasarkan pada 
rentang skor jawaban sebagaimana pada lampiran. 
a. Deskripsi Variabel Absensi Manual 
  Variabel Absensi Manual pada penelitian ini diukur melalui 4 buah 
indikator. Hasil tanggapan terhadap Absensi Manual dapat dijelaskan pada tabel 
4.5 berikut ini:  
Tabel 4.5 




SS S RG TS STS 
1 X2.P1 5 13 3 10 19 50 
2 X2.P2 2 6 13 14 15 50 
3 X2.P3 2 5 8 15 20 50 
4 X2.P4 5 11 6 6 22 50 
Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
 Tanggapan respoden sebagaimana pada tabel 4.5 menunjukkan bahwa 
sebagian besar responden memberikan tanggapan sangat tidak setuju terhadap 
penerapan absensi manual yaitu pencapaian target, kemampuan adaptasi, 
kepuasan kerja dan tanggung jawab. Pernyataan yang terakhir memberikan 
tanggapan sangat tidak setuju dimana tanggapan tersebut adalah tanggapan yang 
paling dominan yaitu persoalan tanggung jawab dengan melaksanakan pekerjaan 
dengan tepat waktu. Hal ini menunjukan bahwa responden sangat tidak setuju 
dengan penerapan absensi manual dapat melaksanakan pekerjaan dengan tepat 
waktu sehingga berpengaruh terhadap Disiplin Pegawai Negeri Sipil. 
 
 
 b. Deskripsi Variabel Absensi Finger Print 
Variabel Absensi Finger Print pada penelitian ini diukur melalui 8 buah 
indikator. Hasil tanggapan terhadap Absensi Finger Print dapat dijelaskan pada 
tabel 4.6 berikut ini:  
Tabel 4.6 




SS S RG TS STS 
1 X1.P1 29 21 - - - 50 
2 X1.P2 9 34 5 2 - 50 
3 X1.P3 4 23 7 16 - 50 
4 X1.P4 40 7 - 3 - 50 
5 X1.P5 4 21 2 9 14 50 
6 X1.P6 22 19 5 4 - 50 
7 X1.P7 9 26 10 5 - 50 
8 X1.P8 10 26 6 8 - 50 
Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
 Tanggapan responden sebagaimana pada tabel 4.6 menunjukkan bahwa 
sebagian besar responden memberikan tanggapan sangat setuju terhadap absensi 
finger print yaitu persoalan penerapan absensi finger print sudah mengarah pada 
tujuan organisasi yaitu meningkatkan kehadiran pegawai dan telah melaksanakan 
pekerjaan dengan tepat waktu serta Database kepegawaian selalu update sehingga 
tercipta data yang akurat. Sedangkan tanggapan responden yang memberikan 
tanggapan setuju terhadap absensi finger print yaitu sesuai dengan perkembangan 
tekhnologi, terdapat kesesuaian insentif, jaringan yang terhubung antara mesin 
absensi finger print dan komputer terkoneksi dengan baik, sesuai dengan prosedur 
yang berlaku dan Dinas Perindustrian dan perdagangan Kab.Gowa membutuhkan 
 Sumber Daya Manusia yang khusus sebagai tekhnisi untuk absensi finger print. 
Pernyataan keempat memberikan tanggapan yang paling dominan sangat setuju 
dibanding dengan pernyataan lainnya. Hal ini menunjukkan bahwa dalam 
pelaksanaan absensi Finger Print pegawai telah melaksanakan pekerjaan dengan 
tepat waktu sehingga dapat meningkatkan Disiplin Pegawai Negeri Sipil. 
c. Deskripsi Variabel Disiplin Pegawai Negeri Sipil 
Variabel Disiplin Pegawai Negeri Sipil pada penelitian ini diukur 
melalui 10 buah indikator. Hasil tanggapan terhadap Disiplin Pegawai Negeri 
Sipil dapat dijelaskan pada tabel 4.7 berikut ini:           
Tabel 4.7 




SS S RG TS STS 
1 Y.P1 27 19 1 3 - 50 
2 Y.P2 34 13 3 - - 50 
3 Y.P3 12 36 2 - - 50 
4 Y.P4 22 26 2 - - 50 
5 Y.P5 25 25 - - - 50 
6 Y.P6 32 18 - - - 50 
7 Y.P7 14 29 7 - - 50 
8 Y.P8 26 24 - - - 50 
9 Y.P9 27 17 6 - - 50 
10 Y.P10 29 21 - - - 50 
Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
 Tanggapan respoden sebagaimana pada tabel 4.7 menunjukkan bahwa 
sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju dan sangat setuju 
terhadap item-item Disiplin Pegawai Negeri Sipil yaitu tujuan dan kemampuan, 
teladan pimpinan, balas jasa, keadilan, pengawasan, sanksi hukuman, ketegasan, 
 hubungan kemanusiaan dan item mengenai PP No.53 Tahun 2015 yaitu menaati 
ketentuan jam kerja dan mengutamakan kepentingan Negara. Dilihat pada 
pernyataan ketiga yang lebih menyatakan dominan setuju menjelaskan bahwa 
pimpinan harus memberikan pekerjaan secara adil kepada bawahannya sesuai 
dengan Tujuan Pokok dan Fungsi (TUPOKSI) Organisasi. Hal ini dapat 
meningkatkan kedisiplinan setiap pegawai dalam menjalankan tugasnya setiap 
hari.  
3. Analisis Data 
a. Pengujian Validitas   
 Uji validitas digunakan untuk menguji sejauh mana ketepatan alat 
pengukur dapat mengungkapkan konsep gejala/kejadian yang diukur. Jika r hitung 
lebih besar dari r tabel dan nilai positif maka butir/pernyataan atau indikator 
tersebut dinyatakan valid.52  Jika r hitung > dari r tabel (pada taraf signifikansi 
5%) maka Pernyataan tersebut dinyatakan valid. Pengujian validitas selengkapnya 
dapat dilihat pada tabel 4.8 berikut ini: 
Tabel 4.8 







 Absensi Finger Print  X1    
1 1 0.495 0.288 Valid 
2 2 0.387 0.288 Valid 
3 3 0.534 0.288 Valid 
4 4 0.865 0.288 Valid 
5 5 0.362 0.288 Valid 
6 6 0.709 0.288 Valid 
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R & D. Bandung: Alfabeta, h. 199 
 7 7 0.762 0.288 Valid 
8 8 0.875 0.288 Valid 
 Absensi Manual X2    
9 1 0.751 0.288 Valid 
10 2 0.796 0.288 Valid 
11 3 0.849 0.288 Valid 
12 4 0.856 0.288 Valid 
 Disiplin PNS Y    
13 1 0.664 0.288 Valid 
14 2 0.747 0.288 Valid 
15 3 0.692 0.288 Valid 
16 4 0.578 0.288 Valid 
17 5 0.472 0.288 Valid 
18 6 0.822 0.288 Valid 
19 7 0.315 0.288 Valid 
20 8 0.552 0.288 Valid 
21 9 0.510 0.288 Valid 
22 10 0.397 0.288 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
 Tabel 4.8 terlihat bahwa korelasi antara masing-masing indikator terhadap 
total skor konstruk dari setiap variabel menunjukkan hasil yang signifikan, dapat 
dilihat bahwa keseluruhan item variabel penelitian mempunyai r hitung > r tabel 
yaitu pada taraf signifikan 5% ( α =0,05) dan n = 48 (n = 50-2) diperoleh r tabel = 
0,288 maka dapat diketahui r hasil tiap-tiap item > 0,288 sehingga dapat dikatakan 
bahwa keseluruhan item variabel penelitian adalah valid untuk digunakan sebagai 
instrument dalam penelitian atau pernyataan yang diajukan dapat digunakan untuk 
mengukur variabel yang diteliti. 
b. Pengujian Reliabilitas   
Uji reliabilitas digunakan untuk menguji sejauh mana keandalan suatu 
alat pengukur untuk dapat digunakan lagi untuk penelitian yang sama. Menurut 
Sugiyono suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
 Cronbach Alpha lebih besar dari 0.70 (Cronbach Alpha ˃ 0.70).53 Hasil pengujian 
reliabilitas untuk masing-masing variabel yang diringkas pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.9 







Sumber: Lampiran output SPSS, 2016 
Tabel 4.10 







Sumber: Lampiran output SPSS, 2016 
Tabel 4.11 







Sumber: Lampiran output SPSS, 2016 
Hasil uji reliabilitas tersebut menunjukkan bahwa semua variabel 
mempunyai koefisien Alpha yang cukup besar yaitu diatas 0.70 sehingga dapat 
dikatakan semua konsep pengukur masing-masing variabel dari kuesioner adalah 
reliabel sehingga untuk selanjutnya item-item pada masing-masing konsep 
                                                          
53 Imam Ghozali, 2011. Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS 19. 
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 variabel tersebut layak digunakan sebagai alat ukur. 
c. Pengujian Hipotesis Asosiatif 
Hipotesis asosiatif merupakan dugaan tentang adanya hubungan antar 
variabel dalam populasi yang akan diuji melalui hubungan antar variabel dalam 
sampel yang diambil dari populasi tersebut: 
1). Uji Parsial (Uji T) 
Uji t untuk menguji kemaknaan atau keberartian koefisien regresi parsial. 
Pengujian melalui uji t adalah dengan membandingkan thitung dengan ttabel pada 
taraf nyata  = 0.05. Uji t berpengaruh signifikan apabila hasil perhitungan thitung 
lebih besar dari ttabel (thitung> ttabel) atau probabilitas kesalahan lebih kecil dari 5% 
(sig< 0.05). Dalam penelitian ini Ttabel yang digunakan adalah 1,678. 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Parsial (Uji T) 
Variabel Absensi Manual 
 Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 46.353 1.306  35.500 .000 
Manual -.175 .110 -.225 -1.601 .116 
a. Dependent Variable: Disiplin 
Sumber: Lampiran output SPSS 2016 
Berdasarkan tabel 4.12 diatas, maka pengujian variabel bebas dijabarkan 
sebagai berikut: 
Variabel Absensi manual menunjukkan nilai thitung lebih kecil dari ttabel, 
yaitu (-1,601 < 1,678), atau sig < (0.116 > 0.05), berarti variabel absensi manual 
tidak berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Disiplin Pegawai Negeri 
 Sipil pada Kantor Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kab. Gowa, dengan 
demikian hipotesis pertama diterima. 
Tabel 4.13 
Hasil Uji Parsial (Uji T) 
Variabel Absensi Finger Print 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 44.678 3.028  14.753 .000 
Finger Print .229 .152 .713 1.919 .000 
a. Dependent Variable: Disiplin 
Sumber: Lampiran output SPSS 2016 
Berdasarkan tabel 4.13, maka pengujian variabel bebas dijabarkan sebagai 
berikut: 
Variabel Absensi Finger Print menunjukkan nilai thitung lebih besar dari 
ttabel, (1,919 > 1,678), atau sig < (0.000 < 0.05), berarti variabel Absensi Finger 
Print berpengaruh terhadap Disiplin Pegawai Negeri Sipil pada Kantor Dinas 
Perindustrian dan Perdagangan Kab. Gowa, dengan demikian hipotesis kedua 
diterima. 
2) Uji Komparatif 
Pengujian ini termasuk dalam golongan statistika parametrik (Uji beda) 
yang digunakan dalam pengujian hipotesis dan untuk mengetahui ada atau 
tidaknya perbedaan yang signifikan dari dua variabel yang dikomparasikan. Uji 
Paired sample t-test ini merupakan analisis dengan melibatkan dua pengukuran 
pada subjek yang sama terhadap suatu pengaruh atau perilaku tertentu. Pada uji 
 beda ini, peneliti menggunakan sampel yang sama, tetapi pengujian terhadap 
sampel dilakukan sebanyak dua kali. Dari hasil analisis diperoleh hasil output 
pada tabel : 
Tabel 4.14 
Paired Samples Statistics 
 Mean N Std. Deviation Std. Error Mean 
Pair 1 
Manual 11.14 50 4.286 .606 
Finger Print 29.98 50 4.830 .683 
Sumber: Lampiran output SPSS 2016 
Tabel 4.15 





Manual & Finger 
Print 
50 .834 .353 













18.84000 6.01142 .85014 22.161 49 .000 
Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
Berdasarkan tabel 4.14 di atas, dapat dilihat bahwa dari kedua variabel 
yaitu variabel absensi manual dan absensi finger print menunjukkan bahwa 
jumlah sampel (N), nilai rata-rata (means), Std. Deviasi dan Std. Error means 
yaitu untuk data absensi manual adalah, N = 50, Mean = 11.14, Std. Deviation = 
4.286 dan Std. Error = 0.606. Sedangkan untuk variabel absensi Finger Print 
adalah, N = 50, Mean = 29,98, Std. Deviation = 4.830 dan Std. Error = 0.683. 
 Berdasarkan tabel 4.15 ditunjukkan hasil korelasi antara nilai penggunaan 
absensi manual dan finger print dapat dilihat 0.834 dengan taraf signifikansi 
sebesar 0.353. Dengan demikian terdapat korelasi (hubungan) antara penggunaan 
absensi manual dan finger print karena nilai Correlation mendekati 1 tetapi tidak 
signifikan karena 0.353 lebih besar dari 0.05.  
Selanjutnya tabel 4.16, yaitu uji komparatif atau uji paired sample t-test 
yang diperoleh dari hasil pengolahan dan komputerisasi dengan menggunakan 
program SPSS versi 20 maka diperoleh nilai t = 22.161 dengan tingkat 
signifikansi (2-tailed) 0.000 < 0.05. Maka dapat ditarik kesimpulan bahwa 
terdapat perbedaan yang signifikan antara rata-rata nilai pada saat menggunakan 
absensi manual dan pada saat menggunakan absensi finger print. Perbedaan itu 
dapat dilihat pada tabel 4.14 yaitu rata-rata nilai penggunaan absensi manual 
adalah 11.14. namun pada saat menggunakan absensi finger print  maka rata-rata 
nilai mampu mencapai 29.98. Dengan demikian hipotesis ketiga diterima. 
 
d. Analisis Persamaan Regresi Linear Sederhana  
Analisa Regresi digunakan untuk memprediksikan seberapa jauh 
perubahan nilai variabel terikat Disiplin Pegawai Negeri Sipil, bila nilai variabel 
bebas dimanipulasi/dirubah-rubah atau dinaik-turunkan. Hasil dari SPSS yang 
digunakan sebagai alat analisis maka hasil regresi sederhana sebagai yang tertera 




 Tabel 4.17 
Hasil pengujian Regresi 














 Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
Dari tabel di atas, hasil perhitungan absensi manual terhadap Disiplin 
Pegawai Negeri Sipil dapat disusun dalam suatu model sebagai berikut: 
Y = 46.353 – 0.175X  
Keterangan:  
Y   = Disiplin Pegawai Negeri Sipil 
X = Absensi Manual 
 Hasil dari analisis tersebut dapat diinterpretasikan sebagai berikut: 
a. Nilai konstanta persamaan di atas sebesar 46.353 Angka tersebut 
menunjukkan bahwa jika absensi Manual konstan atau X = 0, maka disiplin 
PNS sebesar 46.353 
b. Menunjukkan nilai koefisien sebesar (-0.175). Hal ini berarti bahwa jika tidak 
terjadi kenaikan absensi manual sebesar 1% terhadap perusahaan maka 
Disiplin Pegawai Negeri Sipil juga tidak akan mengalami kenaikan sebesar 
variabel pengalinya yaitu -0.175. Dengan asumsi variabel independen yang 




 Tabel 4.18 
Hasil pengujian Regresi 














 Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
Dari tabel di atas, hasil perhitungan absensi Finger Print  terhadap Disiplin 
Pegawai Negeri Sipil dapat disusun dalam suatu model sebagai berikut: 
Y = 44.678 + 0.229X  
Keterangan:  
Y   = Disiplin Pegawai Negeri Sipil 
X = Absensi Finger Print 
 Hasil dari analisis tersebut dapat diinterpretasikan sebagai berikut: 
a. Nilai konstanta persamaan di atas sebesar 44.678 Angka tersebut 
menunjukkan bahwa jika absensi Finger Print konstan atau X = 0, maka 
disiplin PNS sebesar 44.678 
b. Menunjukkan nilai koefisien sebesar (0,229). Hal ini berarti bahwa jika terjadi 
kenaikan absensi Finger Print sebesar 1% terhadap perusahaan maka Disiplin 
Pegawai Negeri Sipil juga akan mengalami kenaikan sebesar variabel 




 e. Analisis Korelasi (R) 
 Analisis Korelasi (R) digunakan untuk mencari arah dan kuatnya 
hubungan antara dua variabel atau lebih, baik hubungan yang bersifat simetris, 
kausal dan reciprocal. Nilai koefisien korelasi untuk variabel Absensi Manual 
yang ditunjukkan pada tabel berikut yaitu: 
Tabel 4.19 
Korelasi Variabel Absensi Manual 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .225a .051 .031 3.286 
a. Predictors: (Constant), Manual 
Sumber: Lampiran output SPSS 2016 
  
Tabel di atas menunjukkan nilai korelasi (R) untuk variabel absensi 
manual yaitu 0.225. Dengan begitu dapat dinyatakan ada  hubungan yang positif  
antara variabel absensi manual dengan variabel disiplin pegawai negeri sipil yang 
dikategorikan Rendah.  
 
Tabel 4.20 
Korelasi Variabel Absensi Finger Print 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .713a .656 .748 3.372 
a. Predictors: (Constant), Finger Print 
 
Tabel di atas menunjukkan nilai korelasi (R) untuk variabel absensi finger 
print yaitu 0,713. Dengan begitu dapat dinyatakan ada  hubungan yang positif  
antara variabel absensi Finger Print dengan variabel disiplin pegawai negeri sipil 
yang dikategorikan Kuat.  
 Pedoman untuk memberikan interpretasi koefisien korelasi menurut 
Sugiyono sebagai berikut:54 
Tabel 4.21 
Pedoman untuk Memberikan Interpretasi Koefisien Korelasi 
Inteval Koefisien Tingkat Hubungan 




0.80-1.000 Sangat Kuat 
 
f. Koefisien Determinasi (R Square) 
 Koefisien determinasi merupakan besaran yang menunjukkan besarnya 
variabel-variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independennya. 
Dengan kata lain, koefisien determinasi ini digunakan untuk mengukur seberapa 
jauh variabel-variabel bebas dalam menerangkan variabel terikatnya. Nilai 
koefisien determinasi dapat ditentukan dengan nilai R square.  
 Hasil analisis variabel absensi manual terhadap variabel terikat 
berdasarkan tabel 4.19 menunjukkan bahwa nilai  koefisien determinasinya (𝑅2) 
sebesar 0,051. Hal ini berarti seluruh variabel bebas yakni absensi manual 
mempunyai kontribusi secara bersama-sama sebesar 5.1% terhadap variabel 
terikat (Y) yakni disiplin pegawai negeri sipil sedangkan sisanya sebesar 94.9% 
dijelaskan oleh faktor-faktor lain diluar dari penelitian ini. Hal ini menunjukan 
bahwa hubungan antar kedua variabel lemah karena semakin kecil angka RSquare 
semakian lemah hubungan kedua variabel. 
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  Hasil analisis variabel absensi finger print terhadap variabel terikat 
berdasarkan tabel 4.20 menunjukkan bahwa nilai  koefisien determinasinya (𝑅2) 
sebesar 0.656. Hal ini berarti seluruh variabel bebas yakni absensi finger print 
mempunyai kontribusi secara bersama-sama sebesar 65.6% terhadap variabel 
terikat (Y) yakni disiplin pegawai negeri sipil sedangkan sisanya sebesar 34.4% 
dijelaskan oleh faktor-faktor lain diluar dari penelitian ini. Hal ini menunjukan 
bahwa hubungan antar kedua variabel kuat karena semakin tinggi angka RSquare 
semakian tinggi hubungan kedua variabel. 
 Berdasarkan penjelasan diatas, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa 
penggunaan absensi finger print mempunyai kontribusi yang tinggi dan dapat 
meningkatkan Disiplin Pegawai Negeri Sipil, dibandingkan dengan menggunakan 
absensi manual. Hal tersebut dapat dilihat pada nilai RSquare masing-masing 
variabel. Dimana variabel absensi finger print memiliki nilai RSquare yang lebih 
tinggi dibandingkan dengan variabel absensi manual.   
c. Pembahasan 
 Berdasarkan hasil pengujian secara statistik dapat terlihat bahwa secara 
parsial (individu) tidak semua variabel berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap variabel terikat dan berdasarkan hasil pengujian statistik paired sample t-
test menyatakan bahwa kedua variabel bebas memiliki perbedaan terhadap 
variabel terikat. Pengaruh yang diberikan variabel finger print tersebut bersifat 
positif dan signifikan artinya semakin tinggi variabel tesebut maka mengakibatkan 
semakin tinggi pula disiplin pegawai negeri sipil yang dihasilkan. Akan tetapi 
variabel absensi manual tidak berpengaruh positif dan signifikan sehingga tidak 
 terdapat kedisiplinan pegawai negeri sipil. Hasil tersebut sesuai dengan hipotesis 
yang telah diajukan. Hasil penelitian ini juga sesuai dengan hasil penelitian 
sebelumnya. Penjelasan dari masing-masing pengaruh variabel dijelaskan sebagai 
berikut:  
1. Pengaruh penerapan absensi manual terhadap disiplin PNS 
 Berdasarkan hasil pengujian uji t yang menunjukkan bahwa secara parsial 
absensi manual tidak berpengaruh positif terhadap disiplin pegawai negeri sipil. 
Maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua diterima. Hal ini di sebabkan 
karena pegawai pada kantor Dinas Perindustrian dan perdagangan Kab. Gowa 
merasa bahwa penerapan absensi manual tidak mengarah pada tujuan organisasi 
yaitu meningkatkan kehadiran pegawai dan juga pegawai tidak melaksanakan 
pekerjaan dengan tepat waktu.  
 Berdasarkan pula pada hasil observasi dan wawancara yang peneliti 
lakukan, pegawai pada kantor Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kab. Gowa 
masih belum mampu melaksanakan kedisiplinan seperti adanya pegawai yang 
datang selesai dari istirahat mendekati jam pulang padahal pegawai tersebut 
istirahat sebelum waktunya istirahat. Selain itu, menurut kepala bagian 
Kepegawaian dan umum hal tersebut sudah menjadi budaya para pegawai dan 
kurangnya kesadaran dari para pegawai mengenai kedisiplinan terutama mengenai 
jam kerja. Padahal dalam Surat Edaran Bupati Gowa Nomor: 800/106/BKDD 
tentang Peningkatan Disiplin PNS pemerintah Kab. Gowa sudah jelas disebutkan 
agar memberi sanksi tegas secara berjenjang kepada Pegawai Negeri Sipil yang 
telah melakukan pelanggaran disiplin sesuai dengan jenis hukuman sebagaimana 
 Peraturan Pemerintah Nomor 53 Tahun 2010 tentang Disiplin Pegawai Negeri 
Sipil. Hal ini selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Erna Maeyasari 
(2012) bahwa absensi manual tidak dapat meningkatkan kedisiplinan pegawai. 
2. Pengaruh penerapan absensi finger print terhadap disiplin PNS 
Berdasarkan hasil pengujian uji t yang menunjukkan bahwa “penerapan 
absensi finger print berpengaruh positif terhadap disiplin pegawai negeri sipil”. 
Maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis pertama diterima. Hal ini di sebabkan 
karena pegawai pada kantor Dinas Perindustrian dan perdagangan Kab. Gowa 
merasa bahwa dengan adanya absensi finger print dapat meningkatkan kehadiran 
dan kedisiplinan pegawai dan sesuai dengan arah dan tujuan organisasi. Selain itu 
dengan adanya absensi finger print pegawai dapat melaksanakan pekerjaan 
dengan tepat waktu. Hal ini berarti bahwa absensi finger print berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap disiplin pegawai negeri sipil sehingga hipotesis dapat 
diterima dan didukung juga dalam penelitian Faisal Ali Ahmad (2006) 
menyatakan bahwa absensi sidik jari berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
motivasi dan disiplin pegawai.  
3. Terdapat perbedaan antara absensi finger print dan manual terhadap 
disiplin PNS 
 Berdasarkan hasil pengujian Paired Sample t-test yang menunjukan 
bahwa kedua variabel bebas yakni absensi manual dan finger print memiliki 
perbedaan yang positif dan signifikan. Hal ini dilihat pada penerapan absensi 
finger print dapat meningkatkan disiplin pegawai karena dapat melaksanakan 
pekerjaan dengan tepat waktu sedangkan penerapan absensi manual tidak dapat 
 meningkatkan disiplin pegawai. Selain itu, absensi finger print telah mengarah 
pada tujuan organisasi yaitu meningkatkan kehadiran pegawai sedangkan 
penerapan absensi manual justru tidak dapat meningkatkan kehadiran pegawai.
 Sedangkan selama ini pada absensi manual, atasan atau pegawai lain 
tidak bisa melihat tingkat kedisiplinan pegawai, masalahnya pada absensi manual 
tidak ada keterangan kapan pegawai tersebut datang dan pulang, pegawai bisa 
merapel di hari lain atau menitip absen pada pegawai lain. Sehingga menyulitkan 
atasan untuk memberikan sanksi yang sesuai dengan Peraturan Pemerintah No. 53  
tahun 2010. Hal ini terlihat jelas pada saat peneliti melakukan observasi, sehingga 
absensi finger print dan absensi manual memiliki perbedaan yang positif dan 












 BAB V 
PENUTUP 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan analisis data dan pembahasan hasil penelitian, dapat ditarik 
kesimpulan sebagai berikut: 
1. Dari hasil uji regresi yang dilakukan pada hipotesis pertama, dapat 
disimpulkan bahwa penerapan absensi manual tidak berpengaruh terhadap 
disiplin Pegawai Negeri Sipil. Hasil pengolahan dan komputerisasi dengan 
menggunakan program SPSS versi 20 diperoleh nilai t hitung < t tabel dan 
nilai signifikan lebih besar dari 0.05 yang berarti bahwa tidak terdapat 
pengaruh yang positif dan signifikan absensi manual terhadap disiplin 
Pegawai Negeri Sipil pada Kantor Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kab. 
Gowa. 
2. Dari hasil uji regresi yang dilakukan pada hipotesis kedua, dapat disimpulkan 
bahwa penerapan absensi finger print berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap disiplin Pegawai Negeri Sipil. Hal ini disebabkan karena dari hasil 
penelitian diperoleh nilai t hitung > t tabel dan nilai signifikan lebih kecil dari 
0.05 berarti terdapat pengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin Pegawai 
Negeri Sipil pada Kantor Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kab. Gowa. 
3. Dari hasil uji paired sample t-test yang dilakukan pada hipotesis ketiga, dapat 
disimpulkan bahwa terdapat perbedaan antara penerapan absensi finger print 
 dan manual terhadap disiplin Pegawai Negeri Sipil pada Kantor Dinas 
Perindustrian dan Perdagangan Kab. Gowa.   
B. Saran 
Berdasarkan hasil penelitian tentang perbandingan penerapan absensi finger 
print dan manual terhadap disiplin Pegawai Negeri Sipil di Kantor Dinas 
Perindustrian dan Perdagangan Kab. Gowa, maka peneliti memberikan saran 
yaitu: 
1. Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kab. Gowa merupakan Pemerintah 
Daerah yang memiliki pola karier yang tinggi dalam bidang pemerintahan. 
Oleh karena itu, sudah sepatutnya memberikan teladan yang baik dan dapat 
ditunjukkan dengan cara datang ke kantor atau pun pulang dari kantor sesuai 
dengan jam kerja dan tidak keluar untuk mengurusi kepentingan pribadi disaat 
jam kerja. 
2. Komitmen dari pimpinan harus jelas terhadap penerapan absensi, karena 
absensi adalah sarana atau alat untuk menunjang tingkat kedisiplinan pegawai. 
absensi tidaklah diterapkan hanya dengan sekedar pegawai datang tidak 
terlambat kemudian meninggalkan kantor lagi dan bukan sekedar menyusun 
peraturan atau kebijakan pemerintah daerah semata, namun memerlukan 
proses kerja keras yang didasari dengan perubahan paradigm, sehingga 
penerapan absensi lebih efektif dan efesien. 
3. Untuk meningkatkan disiplin pegawai, hendaknya pihak Dinas Perindustrian 
dan Perdagangan Kab. Gowa selalu memantau, meninjau, dan memperbaiki 
pelaksanaan sistem absensi yang sudah ada. Hendaknya lebih memperketat 
 system pelaksanaan absensi dengan melakukan absen disiang hari, sehingga 
pegawai tidak bias pergi sekehendaknya disaat jam kerja. 
4. Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kab. Gowa juga perlu berlaku adil 
dengan memberikan reward bagi pegawai yang selalu datang lebih awal dan 
memberikan punishment bagi yang melanggar disiplin terutama jam kerja.  
5. Hubungan antar pegawai di Instansi dengan di luar Instansi harus dibedakan, 
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  /MISSING LISTWISE 
  /STATISTICS COEFF OUTS BCOV R ANOVA COLLIN TOL CHANGE 
  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 
  /NOORIGIN 
  /DEPENDENT Y 
  /METHOD=ENTER X1 X2 
  /SCATTERPLOT=(*ZPRED ,*SRESID) 











1 X2, X1b . Enter 
a. Dependent Variable: Y 





















df1 df2 Sig. F 
Change 
1 .226a .051 .011 3.320 .051 1.262 2 47 .293 1.622 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 27.824 2 13.912 1.262 .293b 
Residual 518.176 47 11.025   
Total 546.000 49    





















X1 .012 .099 .017 1.919 .000 .982 1.018 
X2 -.177 .112 -.227 -1.586 .119 .982 1.018 




Model X2 X1 
1 
Correlations 
X2 1.000 -.134 
X1 -.134 1.000 
Covariances 
X2 .012 -.001 
X1 -.001 .010 
a. Dependent Variable: Y 
 
Collinearity Diagnosticsa 
Model Dimension Eigenvalue Condition Index Variance Proportions 
(Constant) X1 X2 
1 
1 2.902 1.000 .00 .00 .01 
2 .086 5.817 .04 .05 .98 
3 .012 15.298 .96 .95 .01 










 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 43.03 45.69 44.40 .754 50 
Std. Predicted Value -1.816 1.710 .000 1.000 50 
Standard Error of Predicted 
Value 
.500 1.264 .790 .195 50 
Adjusted Predicted Value 42.73 46.17 44.43 .804 50 
Residual -5.677 5.768 .000 3.252 50 
Std. Residual -1.710 1.737 .000 .979 50 
Stud. Residual -1.783 1.811 -.004 1.006 50 
Deleted Residual -6.174 6.270 -.028 3.432 50 
Stud. Deleted Residual -1.827 1.858 -.001 1.019 50 
Mahal. Distance .133 6.119 1.960 1.499 50 
Cook's Distance .000 .109 .018 .025 50 
Centered Leverage Value .003 .125 .040 .031 50 










T-TEST PAIRS=VAR00001 WITH VAR00002 (PAIRED) 
  /CRITERIA=CI(.9500) 








Paired Samples Statistics 
 Mean N Std. Deviation Std. Error Mean 
Pair 1 
Manual 11.14 50 4.286 .606 
Finger Print 29.98 50 4.830 .683 
 
 
Paired Samples Correlations 
 N Correlation Sig. 
Pair 1 Manual & Finger Print 50 .834 .353 
 
  
Paired Samples Test 
 Paired Differences t df Sig. (2-






















  /VARIABLES=VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 VAR00005 VAR00006 
VAR00007 VAR00008 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA 






Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 50 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 50 100.0 








 Scale Mean if 
Item Deleted 





if Item Deleted 
X2 25.56 21.190 .411 .739 
X2 26.00 21.102 .245 .754 
X2 26.80 18.857 .341 .745 
X2 26.14 14.735 .775 .646 
X2 27.14 20.368 .070 .825 
X2 25.80 17.878 .592 .698 
X2 26.20 17.714 .669 .688 






DATASET NAME DataSet1 WINDOW=FRONT. 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA 







Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 50 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 50 100.0 








 Scale Mean if 
Item Deleted 





if Item Deleted 
X.1 7.72 11.593 .555 .824 
X.1 8.66 11.331 .638 .787 
X.1 8.32 11.120 .735 .749 








DATASET NAME DataSet2 WINDOW=FRONT. 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 VAR00005 VAR00006 
VAR00007 VAR00008 VAR00009 VAR00010 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA 






Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 50 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 50 100.0 








 Scale Mean if 
Item Deleted 





if Item Deleted 
Y 40.04 8.162 .486 .739 
Y 39.78 8.502 .649 .712 
Y 40.20 9.102 .601 .724 
Y 40.00 9.265 .446 .741 
Y 39.90 9.806 .342 .754 
Y 39.76 8.717 .765 .705 
Y 40.24 10.227 .135 .783 
Y 39.88 9.536 .434 .744 
Y 39.98 9.244 .329 .761 
Y 39.82 10.069 .261 .763 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
  
 
 
 
